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Dziekuje tym wszystkim, ktorzy przyczynili sie do oStatecznego
ksztaltu pracy, udzielajgc mi wsparcia, zachety, dzielgc sie

swoimi cennymi uwagami.

Niniejszq rozprawe dedykuje przede wszystkim mojemu Synkowi —
Antosiowi. Zycze Ci, aby zadowolenie towarzyszyto Ci w réznych
sferach zycia i zebys czerpal rados¢ ze swojej przyszitej pracy

zawodowe;j.



STRESZCZENIE

Celem badan wilasnych byta analiza czynnikéw warunkujgcych i1 korelatow
zadowolenia z pracy (zarowno w aspekcie poznawczym, jak i1 emocjonalnym)
wsrod zréznicowanej grupy pracownikow. Realizowane badania miaty takze cel
praktyczny/aplikacyjny — stuzyly odpowiedzi na pytanie, w jaki sposob zaprojektowaé
prace, aby zwigkszy¢ prawdopodobienstwo pojawienia si¢ zadowolenia z pracy
wsrdd pracownikow.

Punktem wyjscia do analizy powyzszego problemu byta Koncepcja Wtasciwosci
Pracy Hackmana i Oldhama (1980), ktéra poddatem modyfikacji w oparciu o liczne
badania weryfikacyjne. W badaniach wzi¢to udziat 375 osob, w wieku od 19 do 64 lat,
reprezentujacych zroznicowane branze.

Otrzymane wyniki w wiekszo$ci wypadkow nie potwierdzily gtéwnych zatozen
oryginalnej wersji Koncepcji Wtasciwosci Pracy Hackmana i Oldhama (1980).
Przeprowadzone badania wskazaty na istotng rol¢ dodatkowych cech motywacyjnych
(nieuwzglednionych w oryginalnej wersji modelu JCM), cech spotecznych i cech
kontekstowych w relacji z zadowoleniem poznawczym i emocjonalnym z pracy. Wazna
role w relacjach pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy odgrywatly takze
cechy socjodemograficzne i charakteryzujace sytuacje zawodowg pracownikow, w tym:
forma pracy i liczba godzin poswigcanych na prace. W poréwnaniu do oryginalnego
modelu JCM, nie potwierdzila si¢ rola krytycznych stanéw psychologicznych (jedynie
w niektorych przypadkach zmienne te petnily role mediatorow), czgs¢ cech pracy
uzyskala warto$¢ bezposrednich predyktorow zadowolenia z pracy. Rowniez rola
potrzeby rozwoju zawodowego jako zmiennej moderujacej nie zostata jednoznacznie

potwierdzona.

Stowa kluczowe: cechy pracy, zadowolenie z pracy, satysfakcja z pracy, projektowanie

pracy.



ABSTRACT

The main objective of the study was to analyze the determinants and correlates
of job satisfaction (both defined in cognitive and emotional terms) among the diverse
group of employees. The additional aim of the study was to answer the question how
to design work conditions in order to increase the likelihood of job satisfaction
among employees.

The Job Characteristic Model by Hackman and Oldham (1980) was the base
of my research. | had revised and modified the original theory, based on numerous
verification studies. The study sample was 375 people, aged from 19 to 64, representing
different industries.

In most cases the obtained results did not confirm the main assumptions
of the original Hackman and Oldham Job Characteristics Model (1980). My research
has highlighted the important role of additional motivational characteristics (not
included in the original JCM model), social characteristics and contextual
characteristics in relation with cognitive and emotional satisfaction from work.
The socio-demographic characteristics and characterization of the occupational situation
of employees, including the form of work, the number of hours devoted to work, also
played an important role in the relationships between work characteristics and job
satisfaction. Compared to the original JCM model, the role of critical psychological
states has not been confirmed (only in some cases these variables acted as mediators),
some of the job characteristics have been direct job satisfaction predictors. The role
of the need growth strength as a moderating variable has not been unequivocally

confirmed.

Key words: job characteristics, job satisfaction, job/work-design.
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WSTEP

Liczne zmiany i transformacje, zachodzace na rynku pracy przemawiajg
za konieczno$cig nowego spojrzenia na jej projektowanie. Dotyczy to zwlaszcza
uwzglednienia w wigkszym stopniu spotecznych cech pracy, zwigzanych z budowaniem
relacji 1 kontaktami pracownikéw, uwzglednienia kontekstowych cech pracy,
zwigzanych z jej warunkami, projektowania pracy nie tylko z perspektywy jednostki,
ale takze (a moze nawet w wigkszym stopniu) z perspektywy zespotu oraz
uwzglednienia przy jej projektowaniu zmiennych podmiotowych/osobowosciowych,
oraz ich interakcji ze zmiennymi $rodowiskowymi (Hackman, Oldham, 2010;
Morgeson, Humphrey, 2006; Ratajczak, 2006; 2007; Salas, Chen, Kozlowski, 2017).
Przeglad podejs¢ i teorii dotyczacych projektowania pracy (por. Hackman, Oldham,
2010) wskazuje, i1z dotychczasowe podejscia nie sa do konca adekwatne
do wspotczesnych warunkéw 1 sposobow funkcjonowania ludzi w $rodowisku
zawodowym.

Najbardziej znana (i najczgsciej cytowana) z nurtu ,,work-design” — Koncepcja
Wtasciwosci Pracy Job Characteristics Model — JCM) Hackmana i Oldhama (1980),
powstata w latach 70. ubiegtego wieku, w czasach, kiedy podejscie do pracy, sposob jej
wykonywania i struktury organizacyjne byly odmienne od specyfiki funkcjonowania
dzisiejszych organizacji. Zaznaczy¢ takze nalezy, iz wiele badan ukierunkowanych
na weryfikacje oryginalnej Koncepcji Wtasciwosci Pracy, nie potwierdzito czgsci
zaktadanych zaleznosci (De Varo, Li, Brookshire, 2007; Fried, Ferris, 1987). Zasadne
wydaje si¢ wigc zmodyfikowanie oryginalnej koncepcji i poszerzenie jej 0 dodatkowe
cechy pracy, nieuwzglednione wczesniej przez Hackmana i Oldhama, tak aby bardziej
adekwatnie analizowa¢ mechanizmy zachodzace w dzisiejszych organizacjach. Co
wiecej, na gruncie polskim koncepcja ta nie byla poddawana do tej pory weryfikacji,
za$ w literaturze anglojezycznej odnalez¢ mozna wiele publikacji dotyczacych rewiz;ji
tego modelu lub rewizji podejscia do projektowania pracy (por. Morgeson, Humphrey,
2006). Wszystko to stanowito istotny przyczynek do modyfikacji i weryfikacji modelu
JCM w warunkach polskich.

Szczegbdlnie w obecnych czasach, w ktéorych firmom 1 organizacjom coraz
trudniej znalez¢ 1 utrzymac¢ dobrych pracownikow, zadowolenie z pracy jawi si¢ jako
kluczowy aspekt zainteresowania tak teoretykow, jak i1 praktykdw zajmujacych sie

funkcjonowaniem organizacji. Widoczne jest zwickszenie dziatan pracodawcow
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ukierunkowanych na ksztattowania pozytywnego wizerunku firmy (employer branding,
App, Merk, Biittgen, 2012; Biswas, Suar, 2016), jednocze$nie odpowiednie
projektowanie pracy w kierunku zwickszenia satysfakcji pracownikow jest jedng
z waznych aktywno$ci mieszczacych sie w obszarze wspomnianego wyzej ,,employer
brandingu”.

Badania nad zadowoleniem z pracy w ubieglym wieku koncentrowaty sie¢
gléwnie na jego poznawczym aspekcie, aktualnie widoczny jest trend (i coraz wigksza
potrzeba) uwzgledniania takze jego aspektu emocjonalnego (Brief, 1998; Zalewska,
2003a), inne bowiem czynniki mogg wptywac na to, co ludzie sadzg o swojej pracy
(poznawczy komponent zadowolenia), inne za$ na to, co czujg w pracy lub wobec pracy
(emocjonalny komponent zadowolenia, Rosenberg, Hovland, 1960). Aktualnie
dominujagcym modelem w badaniach nad zadowoleniem z pracy jest ujecie transakcyjne
(Zalewska, 2003a). Ujecie takie nalezy do grupy modeli tréjeczynnikowych
(uwzgledniajacych wzajemne interakcje pomigdzy czynnikami $Srodowiskowymi,
czynnikami osobowosciowymi i ich dopasowaniem).

Podstawg badan byla wigc Koncepcja Wtasciwosci Pracy Hackmana 1 Oldhama
(1980). W badaniach wiasnych postanowitem skoncentrowaé si¢ przede wszystkim
na czynnikach §rodowiskowych (cechy pracy), dazac do poszerzenia dominujgcych
do tej pory podejs¢ do projektowania pracy (zrezygnowalem tym samym z ujecia
transakcyjnego ujmujacego wieksza pule zmiennych w relacji do zadowolenia z pracy).
Stworzony model mozna uzna¢ za wycinek pehiejszego obrazu rzeczywistosci
psychologicznej funkcjonowania podmiotu w organizacji, co w dalszych badaniach
moze by¢ uzupehiane i poszerzane 0 modele jeszcze bardziej zaawansowane.

Jednoczesnie, mimo danych wskazujacych na nieistotng (lub przynajmniej
niejednoznaczng) role krytycznych stanow psychologicznych i potrzeby wzrostu/
rozwoju zawodowego w relacji pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy
(Champoux, 1989; Fried, Ferris, 1987), w pracy zmienne te zostaly uwzglednione
I poddane analizie w kontekscie rozszerzonej puli cech pracy, migdzy innymi o cechy
spoteczne (por. Hackman i Oldham, 2010).

W rozdziale 1 pracy opisalem znaczenie zadowolenia z pracy dla organizacji,
nawigzujac do wynikéw badan na temat zwigzku zadowolenia z takimi zjawiskami, jak:
poziom wykonania zadan, poziom absencji, zachowania kontrproduktywne, zachowania
prospoteczne w organizacji, przywiazanie do organizacji. Nastgpnie dokonatem
przegladu podejs¢ 1 koncepcji do projektowania pracy (ktory traktowaé¢ mozna takze

jako opis uwarunkowan srodowiskowych zadowolenia z pracy).



W dalszej kolejnosci opisane zostaly realia dzisiejszej organizacji sklaniajace
do zmiany podejscia do projektowania pracy, wymieniajac kluczowe zjawiska, w tym
miedzy innymi: pojawianie si¢ 1 wzrost popularnosci alternatywnych sposobow
wykonywania czynno$ci zawodowych (Machol-Zajda, 2008), zmiany w zakresie
struktur organizacyjnych (Jachnis, 2008), samozarzadzanie (Blikle, 2016, Laloux, 2015;
Lipnska—Grobelny, 2013), job crafting (Berg, Wrzesniewski,Dutton, 2010; Hackman,
Oldham, 2010), team working (Grand, Braun, Kuljanin, Kozlowski, Chao, 2016;
Hackman, Oldham, 2010) oraz team coaching (Hackman, Wageman, 2005).

W rozdziale 2 zaprezentowatem bardziej szczegotowo zjawisko zadowolenia
z pracy, nawigzujac do szerszego pojecia jakosci zycia (oraz poczucia jako$ci zycia).
Przedstawione zostaty wybrane definicje i sposoby rozumienia (oraz szacowania)
zardwno poznawczego, jak 1 emocjonalnego aspektu zadowolenia z pracy, wskazujac
takze na ich wzajemne relacje. W dalszej kolejnosci omowitem uwarunkowania
zadowolenia z pracy, koncentrujac si¢ na dopasowaniu osoba — $rodowisko oraz
cechach osobowosciowych. W opisach tych nawigzatem do aktualnych badan z zakresu
psychologii polskiej i zagranicznej, poswiecitem takze krotki opis na przeglad badan
dotyczacy socjodemograficznych korelatow zadowolenia z pracy (bowiem w tym
przypadku wyniki sg niejednoznaczne, w wigkszosci wskazuja na niewielkie zwigzki
ww. zmiennych z zadowoleniem z pracy).

W rozdziale 3 zaprezentowatem koncepcj¢ badan wiasnych, w tym: zatozenia,
autorski model, problemy, hipotezy i pytania badawcze. Rozdzial 4 zawiera opis
metody badan i plan analizy statystycznej. Rozdzial 5 zawiera statystyki deskryptywne
ujetych w modelu zmiennych, wyniki testowania hipotez i odpowiedzi na postawione
pytania badawcze.

W rozdziale 6 znajduje si¢ dyskusja wynikow wraz z odniesieniem
do wczesniejszych badan i wiedzy teoretycznej. W tym rozdziale zaprezentowane
zostaty rowniez implikacje praktyczne, odnoszace si¢ gtownie do projektowania pracy.
Na zakonczenie rozdziatu wskazatem atuty i ograniczenia przeprowadzonych badan.
W rozdziale tym znajduja si¢ takze rekomendacje dotyczace Kierunkéw dalszych prac
nad omawianym zagadnieniem.

Pozycje wykorzystane w pracy znajduja si¢ w Bibliografii. W Aneksie
zamie$citem wzory kwestionariuszy uzytych w badaniach, a takze szczegdétowe

rezultaty analiz statystycznych, ktorych nie uwzglednitem w gtownej czesci pracy.



RozpziAL 1. PROJEKTOWANIE PRACY (WORK-DESIGN) A ZADOWOLENIE Z PRACY

1.1. Przeglad podejs¢ i koncepcji projektowania pracy

Tradycyjne podejscie do projektowania pracy zawiera w sobie klasyczng teori¢
organizacji (classical organization theory) oraz teori¢ naukowego zarzgdzania
(industrial engineering), ktorego prekursorem byt — Tylor (Hackman, Oldham, 1980).
Powyzsze podejscie akcentuje potrzebe wykorzystania nauki do odpowiedniego
zaprojektowania pracy w taki sposob, aby byla ona jak najbardziej efektywna,
a jednoczesnie jak najprostsza (eliminacja ryzyka popeiniania btedow). Gléwna ideg
opisywanego podej$cia jest uproszczenie pracy, specjalizacja i1 standaryzacja
wykonywanych czynnosci, a takze doktadna analiza dziatan pracownika. Liczne
badania (m.in. Parker, Wall, Cordery, 2001), jak rowniez obserwacje praktykow
zajmujacych sie zarzadzaniem zasobami ludzkimi doprowadzily jednak do wniosku,
iz podejécie to prowadzi niejednokrotnie do negatywnych konsekwencji w postaci
zwigkszonej rutynizacji pracy, spadku motywacji i zadowolenia pracownikow,
zwigkszonej absencji, trudno$ci w zarzadzaniu podlegtym personelem. W efekcie
teoretycy 1 praktycy organizacji rozpoczeli poszukiwania innych czynnikoéw, ktore
moga wigzaé si¢ z zadowoleniem podmiotu i zwickszong efektywnoscia dziatan,
co stato si¢ przyczynkiem do rozwinigcia koncepcji akcentujgcych wzbogacanie pracy
(job  enrichement), miedzy innymi Dwuczynnikowa Teoria  Herzberga
i wspolpracownikow (Herzberg i in., 1959; Hackman, Oldham, 1980; Zalewska,
2003a); Koncepcji Wiasciwosci Pracy — Job Characteristics Model — Hackmana
i Oldhama (1980).

Herzberg w swoich badaniach doszedt do wniosku, Ze inne czynniki powoduja
zadowolenie z pracy (tzw. motywatory), a inne wywoluja niezadowolenie
(tzw. czynniki higieny). Przy czym czynniki higieny zwigzane s3 ze $rodowiskiem
pracy (miedzy innymi warunki pracy czy relacje ze wspotpracownikami), z kolei
motywatory zwigzane sg z treScig pracy (wyrdézni¢ mozna tu migdzy innymi
osiggniecia, odpowiedzialno$¢, uznanie przelozonych). Czynniki higieny determinuja
niezadowolenie podmiotu lub brak niezadowolenia. Dopiero jednak obecnos¢
motywatorow prowadzi¢ moze do satysfakcji.

Powyzsza koncepcja zostata entuzjastycznie przyjeta zarowno przez teoretykow,
jak 1 praktykow organizacji. Pociagneta za soba wiele badan, ktore ostatecznie nie

potwierdzity jej stusznosci. Jednak jej twierdzenia, w tym podziat zadowolenia na dwa



odregbne bieguny, byt waznym krokiem determinujacym dalsze prace badaczy
zajmujacych si¢ problematyka zadowolenia pracownikow i projektowania pracy.

Model JCM Hackmana i Oldhama (1980) jest najbardziej znana (i najczesciej
cytowang) koncepcja z nurtu ,,work-design”. Wielu praktykow z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi stara si¢ tak organizowa¢ prac¢ swoich podwladnych, aby spetniata
ona ,,wymagania” postulowane przez opisywang koncepcje.

Hackman i Oldham (1980) wyroznili trzy psychologiczne stany, krytyczne
w procesie determinowania motywacji wewnetrznej pracownika i1 jego satysfakcji
z obszaru zawodowego (autorzy wprowadzili pojecie ,,krytyczne” aby podkresli¢ fakt,
iz ww. stany psychologiczne sg niezbedne, aby mowi¢ o zadowoleniu podmiotu):
1) poczucie sensownosci (meaningfulness) — pracownik musi postrzega¢ swojg prace
jako wazng 1 majacg znaczenie (w kontek§cie wyznawanego systemu warto$ci);
2) poczucie odpowiedzialnosci (responsibility) — pracownik musi mie¢ przekonanie,
ze jest osobiScie (poprzez realizowane dziatania 1 podejmowane decyzje)
odpowiedzialny za wyniki pracy; 3) znajomo$¢ rezultatow (knowledge of results) —
pracownik musi wiedzie¢, jakie sa wyniki jego dziatan.

Opisane wyzej stany psychologiczne pojawiaja si¢ w sytuacji, gdy praca
charakteryzuje si¢ pigcioma cechami:

1) ro6znorodnoscia umiejetnosei (skill variety) — cecha ta oznacza stopien, w jakim praca
wymaga zaangazowania zréznicowanych umiejetnosci 1 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 poczatku do konca;

3) znaczeniem pracy (task significance) — cecha ta oznacza stopien, w jakim praca
wplywa na zycie 1 funkcjonowanie innych osob 1 szerszego spoleczenstwa;

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

5) informacjami zwrotnymi (feedback from job) - cecha ta oznacza stopien, w jakim
praca dostarcza bezposrednich 1 jasnych informacji na temat efektywnosci dziatan.

Trzy pierwsze cechy prowadza do poczucia sensownosci, autonomia
determinuje poczucie odpowiedzialnosci, podczas gdy informacje zwrotne zwigkszaja

swiadomos¢ odnos$nie rezultatow dziatan. Opisane zalezno$ci ilustruje rys. 1.
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piec cech pracy:

réoznorodnosé

krytyczne stany
psychologiczne:

rezultaty / wyniki:

umiejetnosci poczucie
tozsamosc zadan sensownosci
zZnaczenie pracy satysfakcja z pracy
wewnetrzna
autonomia poczucie motywacja
odpowiedzialnosci
informacje zwrotne zZnajomosé
z pracy rezultatow
moderatory:

potrzeba osiagnie¢ / rozwoju zawodowego
zadowolenie z kontekstu
wiedza i umiejetnosci podmiotu

Rysunek 1. Koncepcja Wtasciwosci Pracy Hackmana i Oldhama.

Zrédle: Hackman, R. J., Oldham, G. R. (1975). Development of the Job Diagnostic Survey. Journal of Applied
Psychology, s. 161, 60, 2, 159 - 170.

Na podstawie wyrdznionych wyzej cech mozna obliczy¢ tzw. Ogodlny Potencjat
Motywacyjny (MPS) danej pracy: MPS = (r6znorodno$¢ umiejetnosci + tozsamoseé
zadah + znaczenie pracy) / 3 x autonomia x informacje zwrotne. Praca, ktora posiada
wysoki Ogdlny Potencjal Motywacyjny, powinna mie¢ wysokie natgzenie co najmniej
jednej z trzech cech prowadzacych do poczucia sensownosci, jednoczesnie musi miec
wysoki poziom autonomii oraz dawa¢ bezposrednie i jasne informacje zwrotne.

Podkresli¢ nalezy, iz praca spelniajaca opisane wyzej wymagania tworzy jedynie
»grunt” pod motywacje 1 satysfakcje podmiotu. To, czy pracownik bedzie zadowolony
ze swojej pracy 1 bedzie wykonywal ja z duzym zaangazowaniem, zalezy rowniez
od innych zmiennych, zaré6wno podmiotowych (potrzeba osiggni¢é/rozwoju
zawodowego/wzrostu, wiedza i umiejetnosci), jak i1 Srodowiskowych (zadowolenie
z kontekstu: warunki pracy, relacje ze wspoOtpracownikami i1 przelozonymi itp.).
Wyréznione wyzej czynniki w mys$l modelu JCM modyfikuja wplyw cech pracy
na pojawienie si¢ krytycznych standw psychologicznych i w konsekwencji zadowolenia
Z pracy.

Ponizej przytoczone =zostang wybrane badania weryfikujace twierdzenia

Koncepcji JCM, ktore obrazujg aktualny stan wiedzy na temat tego modelu.



Na wstepie warto odwotac si¢ do badan samych autoréw (Oldham, Hackman,
Pearce, 1976), w ktorych testowano moderujaca rol¢ potrzeby wzrostu
1 zadowolenia z kontekstu w odniesieniu do zwigzku cech pracy z motywacja
pracownikow. Badaniom poddano 201 pracownikoéw bankowosci, reprezentujacych 25
réznych zawodow. Uzyskane wyniki potwierdzily stuszno$¢ teorii (im wyzszy Og6lny
Potencjat Motywacyjny wykonywanej pracy, tym wigksza wewnetrzna motywacja
podmiotu — korelacja na poziomie 0,36, p<0,05), wskazujagc na moderujacag role
opisanych wyzej czynnikéw. Jednoczesnie najwyzsze wyniki w zakresie motywacji
wewnetrznej uzyskano w  sytuacji, kiedy uwzgledniono kombinacj¢ tych
dwoch moderatorow.

Kolejne badania, przeprowadzone przez Oldhama i Hackmana (1981), rowniez
potwierdzity zasadno$¢ teorii. Badaniom poddano grupe 2960 pracownikow
z 36 organizacji, reprezentujagcych 428 roznych zawodéw. W badaniach tych
poréwnano dwa alternatywne modele, popularne w praktyce Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi (opisywany Job Characteristics Model oraz Attraction-Selection Model,
akcentujacy rol¢ zmiennych osobowosciowych). Okazato sig¢, ze cechy pracy byly
pozytywnie zwigzane z wewngtrzng motywacja (korelacja od 0,18 w przypadku
tozsamosci zadan do 0,37 w przypadku znaczenia pracy, p<0,05) oraz z ogolna
satysfakcja podmiotu (korelacja od 0,24 w przypadku tozsamosci zadan do 0,46
w przypadku autonomii, p<0,05). Co wiecej, wyniki potwierdzitly przypuszczenia
autorow, ze zwigzek cech pracy z reakcjami pracownikoOw (wewngtrzna motywacja,
ogolna satysfakcja) byt wiekszy anizeli zwigzek cech pracownika ze wspomnianymi
reakcjami, takze koncepcja JCM okazala si¢ by¢ bardziej uzyteczna anizeli
alternatywny model ASM.

Bardzo podobne w swym wydzwieku wyniki uzyskano w badaniach Thomasa,
Buboltza i Winkelspecht (2004). Grupg badang stanowilo 163 absolwentow szkoty
artystycznej, aktywnych zawodowo. Diagnozie poddano 4 ,,motywacyjne” cechy pracy
(r6znorodno$¢ umiejetnosci, tozsamo$¢ zadan, autonomia, informacje zwrotne), jak
réowniez dwie dodatkowe cechy mierzone za pomoca narzgdzia Job Diagnostic Survey
(JDS), stworzonego przez Hackmana i Oldhama (1975) — informacje zwrotne
od wspotpracownikow 1 przetozonych oraz wspotpraca z innymi, a takze zmienne
osobowos$ciowe, mierzone za pomocg kwestionariusze MBTI (Myers-Briggs Type
Indicator), jak roéwniez zadowolenie z pracy. Korelacje pomigdzy cechami pracy

a zadowoleniem podmiotu byty umiarkowane, aczkolwiek istotne statystycznie (od 0,26
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w przypadku tozsamosci zadan, do 0,37 w przypadku réznorodno$ci umiejetnosci).
Zastosowanie analizy regresji hierarchicznej pokazalo, iz to cechy pracy (wskazane
przez Hackmana i Oldhama) w znacznej mierze odpowiadaty za zadowolenie podmiotu
(usrednione R? = 0,30), za§ zmienne osobowo$ciowe (przynajmniej te mierzone
za pomocg MBTI) nie miaty ani bezposredniego, ani posredniego wplywu na stopien
zadowolenia z pracy.

W tym miejscu warto odwotla¢ si¢ takze do metaanalizy, dokonanej
przez Lohera, Noe, Moellera i Fitzgeralda (1985), ktorej poddano 28 badan. Uzyskane
wyniki byly zgodne z przestankami wynikajacymi z teorii — $rednia korelacja pomigdzy
cechami pracy a satysfakcja podmiotu wyniosta 0,39. Dodatkowo potrzeba wzrostu
petnila role zmiennej moderujacej zwiagzek cech pracy z zadowoleniem pracownikow
(w przypadku pracownikow o wysokich wynikach w zakresie GNS korelacja pomigdzy
cechami pracy a satysfakcja wyniosta 0,68, w przypadku pracownikéw o niskich
wynikach w zakresie GNS — jedynie 0,38). Przypuszcza¢ wigc nalezy, iz wzbogacenie
pracy prowadzito do wzrostu satysfakcji pracownikéw, ale w przypadku osob o niskich
wynikach w zakresie GNS rowniez inne zmienne, nieuwzglednione przez tworcow
modelu JCM, mogly moderowa¢ zwiazek cech pracy z reakcjami podmiotu.

Podobne wyniki otrzymat Champoux (1989). Badaniem objeto grupe 247
pracownikow agencji rzadowej w USA. Zastosowana regresja hierarchiczna wykazata,
zgodnie z tezami JCM, ze cechy pracy 1 potrzeba wzrostu byly powigzane
z wewngtrzng motywacja 1 satysfakcja podmiotu, cechy pracy byly zwigzane
Z trzema krytycznymi stanami psychologicznymi, pracownicy o wyzszych wynikach
w zakresie potrzeby wzrostu (GNS) reagowali bardziej pozytywnie na wzbogacenie
pracy anizeli pracownicy o niskich wynikach w zakresie potrzeby wzrostu
(cho¢ zaznaczy¢ nalezy, iz w przypadku GNS uzyskane wyniki byly niejednoznaczne
I niekiedy trudne do interpretacji).

Kolejna metaanaliza (Fried, Ferris, 1987) dostarczyla wynikow, ktore
w umiarkowanym stopniu potwierdzity koncepcj¢ JCM. Analizie poddano lacznie
niemal 200 badan, w ktorych zbadano 6930 pracownikéw reprezentujacych 876
stanowisk 1 56 organizacji. Jesli chodzi o najwazniejsze wnioski, to przedstawiajg si¢
one nastepujaco:

1. potwierdzona zostala teza o r6znych wymiarach cech pracy, przy czym nie
byto zgody co do liczby wymiardéw, zas§ rozwigzanie 5-czynnikowe (5 cech pracy) nie

uzyskato potwierdzenia w wynikach;



2. wykazano, ze prosta miara, bedaca suma wynikéw dla poszczegdlnych cech
pracy, byta lepszym predyktorem reakcji pracownika anizeli Ogoélny Potencjat
Motywacyjny (MPS);

3. krytyczne stany psychologiczne pehity rolg mediatorow pomigdzy cechami
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 pozwolily przypuszczaé, iz =zasadna jest redukcja
krytycznych stanéw psychologicznych z 3 do 2;

5. cecha pracy — informacje zwrotne byla zwigzana nie tylko ze znajomoscia
rezultatow, ale w sposob istotny wplywata na wszystkie 3 stany psychologiczne;

6. moderujaca rola potrzeby wzrostu okazata si¢ by¢ w znacznej mierze
artefaktem, cho¢ wyniki nadal uznano za niejednoznaczne, zalecajac ich dalsza
eksploracje.

Rowniez Johns, Xie 1 Fang (1992) zwrdcili uwage na niejednoznaczno$¢
wynikéw (gtdéwnie w zakresie moderujacej funkcji zmiennej potrzeby wzrostu
i zadowolenia z kontekstu), a takze niedostateczng weryfikacje pewnych sktadowych
modelu: brak badan na temat roli wiedzy 1 umiejetnosci pracownikow,
nieuwzglednianie stazu pracy jako istotnej zmiennej modyfikujacej zwigzek cech pracy
z reakcjami pracownikow. W ich badaniach uczestniczyto 300 menedzerow pierwszego
1 drugiego szczebla zarzadzania, reprezentujacych zroéznicowane obszary zawodowe.
Uzyskane wyniki tylko czesciowo korespondowaty z przestankami teoretycznymi. Jesli
chodzi o krytyczne stany psychologiczne, to zaré6wno znajomo$¢ rezultatow, jak
1 poczucie odpowiedzialno$ci byty zwigzane z odpowiednimi cechami pracy, natomiast
poczucie sensownosci okazalo si¢ w pewnym stopniu zwigzane ze wszystkimi pigcioma
cechami pracy, a nie, jak twierdzili Hackman i Oldham - 2z ro6znorodnoscig
umiejetnosci, tozsamoscig zadan, znaczeniem pracy. Warto odnotowac fakt, iz wyniki
jednoznacznie potwierdzily mediujaca role krytycznych stanéw psychologicznych
pomiedzy cechami pracy a reakcjami pracownikéw (w tym satysfakcja podmiotu),
natomiast w przypadku moderujacej roli potrzeby wzrostu i zadowolenia z kontekstu
nie byly juz jednoznaczne i czgsto niezgodne z przestankami teoretycznymi.

Kolejng praca wartg uwagi sg badania De Varo, Li i Brookshire (2007) — jedne
z bardziej aktualnych, bowiem przeprowadzone, gdy warunki pracy byly bardziej

zblizone do tych, ktoére znalez¢ mozna we wspotczesnych organizacjach. Badaniem
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objeto 2191 pracownikow (badania te byly czescig szerszego projektu — British
Workplace Employee Survey — WERS). Sposrdéd cech pracy mierzono jedynie
roznorodno$¢ umiejetnosci oraz autonomi¢. Okazato si¢, iz tylko autonomia jest
pozytywnie skorelowana z satysfakcja podmiotu (ré6znorodno$¢ umiejetnosci byta
istotnie powigzana z produktywnoscia), z kolei zadowolenie z kontekstu nie miato
wplywu na otrzymane wyniki w zakresie satysfakcji pracownikow — nie potwierdzono
wiec tezy o moderujacej roli tej zmienne;.

W ramach podsumowania nalezy stwierdzi¢, iz mimo ogromnego wplywu, jaki
model JCM mial na teori¢ i praktyke psychologii pracy oraz niewatpliwych jego zalet
1 wynikajacych zen przestanek, nie jest on wolny od luk i niedociaggni¢é. Rowniez
badania weryfikacyjne w wielu kwestiach nie dostarczyty jednoznacznych odpowiedzi.
Ponad to, stosunkowo malo miejsca poswigcono zmiennym modyfikujacym,
przez co ich rola i wpltyw na zadowolenie podmiotu i jego motywacje sa nadal niejasne
(Hackman, Oldham, 1980; Johns i in., 1992; De Varo i in., 2007). Nadal nie do konca
jasna wydaje si¢ tez rola i1 liczba zmiennych mediujacych relacje cech pracy
z zadowoleniem podmiotu — krytycznych stanow psychologicznych (poczucia
sensownosci, poczucia odpowiedzialno$ci oraz znajomosci rezultatow). Podkresli¢
nalezy rowniez fakt, iz poszczegdlne cechy pracy (wyrdznione przez autorow
koncepcji) nie sg od siebie niezalezne, (mimo iz model zaklada ich ortogonalnos¢) —
jesli praca posiada wysokie natezenie w zakresie jednej cechy, z reguly jest tez wysoko
oceniana w przypadku pozostatych charakterystyk (Hackman, Oldham, 1980).

W kontekscie projektowania pracy koncepcja wartg uwagi jest bez watpienia
tzw. Witaminowy Model autorstwa Warra (Meyerding, 2015). U podstaw tego modelu
lezy analogia pomigdzy psychologicznym oddziatywaniem wlasciwosci pracy
na zdrowie psychiczne i dobrostan podmiotu a wplywem witamin na funkcjonowanie
cztowieka. Wedlug Warra pewne cechy pracy (mozliwo$¢ sprawowania kontroli,
mozliwos¢ wykorzystania umiejetnosci, jasno$¢ celu, wymagania pracy i obcigzenie
praca, wsparcie spoteczne itp.) dziataja na cztowieka tak samo jak witaminy A i D — ich
wzrost do pewnego momentu sprzyja pracownikowi, natomiast po przekroczeniu
optymalnej dawki ich dziatanie moze prowadzi¢ do negatywnych skutkéw (w tym
przypadku méwimy o zaleznos$ci nieliniowej, przyjmujacej ksztaltt odwroconej litery U).
Z kolei takie czynniki pracy, jak warunki pracy czy dostgpnos$¢ srodkow finansowych
dzialaja podobnie jak witaminy C i E — poczatkowo ich wzrost prowadzi
do pozytywnych skutkéw, jednak dalsze ich przyjmowanie nie ma zadnego wplywu

na funkcjonowanie cztowieka.



Model ten doczekat si¢ licznych badan weryfikacyjnych (np. de Jonge,
Schaufeli; 1998; Jeurissen, Nyklicek, 2001), ktore nie daly jednoznacznych wynikow.
O ile wudalo si¢ potwierdzi¢ wystepowanie kilku sposrod postulowanych
krzywoliniowych zwigzkow (np. wymagania pracy, mozliwos¢ sprawowania kontroli),
o tyle w przypadku pozostatych (np. wsparcie spoleczne) wyniki byly odmienne
od zaktadanych.

Warto w tym miejscu zaprezentowaé rowniez koncepcje Wymagan — Kontroli
(job demand — control, JDC), autorstwa Karaska (Hoang, Corbiére, Negrini, Pham,
Reinharz, 2013; Phipps, Malley, Ashcroft, 2012). Model ten akcentuje wage dwoch
wlasciwos$ci pracy — wymagania pracy oraz swoboda podejmowania decyzji —
w procesie powstawania reakcji afektywnych i fizjologicznych pracownika (w tym
stresu zawodowego). Zgodnie z modelem najsilniejsze reakcje stresowe wystepuja
u osob, ktore wykonuja prace zwigzang z wysokim poziomem wymagan i niewielkg
swoboda podejmowania decyzji. W takim wypadku dochodzi¢ moze do wysokiego
napigcia u pracownika. Odwrotna sytuacja — niskie napigcie ma miejsce wowczas, gdy
pracownik dysponuje duzg swoboda podejmowania decyzji, a stawiane wymagania sg
niewielkie. Warto zaznaczy¢, ze wysoka motywacja, zadowolenie podmiotu, uczenie si¢
1 rozwo0] osobisty wystepuja wtedy, kiedy zarowno wymagania pracy, jak i swoboda
podejmowania decyzji pozostaja na wysokim poziomie.

Johnson i Hall (1988) uzupetnili model o kolejna wtasciwo$¢ pracy — wsparcie
spoteczne (support). Biorac pod uwage wszystkie 3 cechy pracy, najbardziej
niepozadane skutki moga wystapi¢ w sytuacji wysokich wymagan, mate; swobody
podejmowania decyzji 1 niewielkiego wsparcia spotecznego, z kolei praca bedzie
najbardziej motywujaca, rozwijajagca i1 satysfakcjonujaca w sytuacji wysokich wymagan,
duzej swobody w zakresie podejmowania decyzji, jak réwniez duzego wsparcia
ze strony innych.

Model JDC (job demand — control), a takze jego bardziej rozbudowana wersja
(job demand — control — suport — JDCS), byt wielokrotnie poddawany weryfikacji
(Van der Doef, Maes, 1999). Metaanalizy (Hausser, Mojzisch, Niesel, Schulz-Hardt,
2010) pokazatly, iz wyrdznione 3 cechy sg istotnie powigzane z ogdlnym dobrostanem
psychicznym podmiotu (psychological well-being). Na gruncie polskim koncepcje
JDCS weryfikowali migdzy innymi Derbis i Baka (2011), potwierdzajac, ze stresory
w pracy pozytywnie koreluja z wypaleniem zawodowym, z kolei wsparcie spoteczne

jest negatywnie zwigzane z wypaleniem.
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W tym kontek$cie bardzo ciekawie jawi si¢ rowniez tzw. interdyscyplinarne
podejscie do projektowania pracy, rozwini¢te przez Campiona i Thayera (1985; 1987).
Autorzy przeprowadzili szczegotowa analizg literatury z zakresu psychologii pracy
1 zarzgdzania zasobami ludzkimi, wyodrebniajac 700 zasad projektowania pracy, ktore
nastepnie zostaly pogrupowane w 70 kategorii. Kategorie te zostaly ostatecznie
zorganizowane w 4 podejscia do organizacji i projektowania pracy:

1. Podejécie mechanistyczne (mechanistic approach) nawigzujace do klasycznej
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) nawigzujace do koncepcji
biomechaniki i ergonomii, akcentuje tym samym potrzeb¢ zmniejszenia fizycznych
niedogodnosci i wyeliminowania ryzyka wypadkéw;

4. Podejscie poznawczo-motoryczne (perceptual/motor approach) — nawigzuje
do psychologii eksperymentalnej, koncentrujace si¢ na poznawczych i motorycznych
mozliwos$ciach pracownika.

Wedhug autoréw, wyrdznione wyzej podejscia, cho¢ maja pewne cechy wspolne,
znaczaco réznig si¢ w zakresie dziatan podejmowanych w celu organizacji pracy
1 w konsekwencji w zakresie osiaganych korzysci. Podej$cie mechanistyczne prowadzi
do zwigkszenia efektywnos$ci dziatan pracownikéw, podejscie motywacyjne powoduje
wzrost satysfakcji podmiotu 1 zwigksza jego motywacje wewnetrzng, podejscie
biologiczne koncentruje si¢ na komforcie pracownika (poprzez redukcje wysitku
1 niedogodnos$ci zwigzanych z warunkami pracy), tym samym zmniejsza si¢ natgzenie
chorob zawodowych 1 skarg pracownikéw na stan zdrowia, podejscie poznawczo-
motoryczne powoduje zmniejszenie liczby wypadkéw 1 bledéw popetnianych
przez pracownikow.

Podejscie interdyscyplinarne w mys$l autorow jest wiec konieczne, aby lepiej
zrozumie¢ funkcjonowanie cztowieka w miejscu pracy i zaprojektowaé takie
rozwigzania, ktore beda optymalne z punktu widzenia celéw organizacji i potrzeb
zatrudnionych w niej pracownikow.

Badania przeprowadzone przez Campiona i Thayera (1985), jak roéwniez ich
replikacja (Campion, 1988) potwierdzity zasadno$¢ teorii — kazde wyr6znione podejscie
byto pozytywnie zwigzane z przewidywana/odpowiadajacg mu grupa korzysci.

Warto odnotowac fakt, iz kolejna replikacja, przeprowadzona przez Edwardsa,

Brteka i Scully (2000) z wykorzystaniem metody modelownia roéwnan strukturalnych,



doprowadzila do nieco innych wynikow. Okazalo si¢, iz model 10-czynnikowy byt
znaczaco lepiej dopasowany do danych anizeli rozwigzanie 4-czynnikowe, postulowane
przez tworcow. Co wiecej, zwigzek poszczegodlnych podejs¢ z osigganymi korzysciami
nie byt tak jednoznaczny, jak wskazywali Campion i Thayer. Mozna wi¢c pokusi¢ si¢
0 stwierdzenie, iz poszczegélne podejscia moga prowadzi¢ do zréznicowanych
konsekwencji, nie tylko tych postulowanych przez Campiona i Thayera (dla przyktadu
projektowanie pracy w mys$l podejScia biologicznego lub poznawczo-motorycznego
prowadzi¢ moze rowniez, poza ,przypisanymi”’ konsekwencjami, do zwigkszenia
satysfakcji podmiotu).

Zaprezentowane wyzej podejscia do projektowania pracy zdaja si¢ byc
nieaktualne w stosunku do charakterystyki dzisiejszych organizacji i schematu pracy.
Podejscia te powstawaly bowiem w czasach, kiedy praca byta znacznie prostsza, za$
organizacje charakteryzowaty si¢ wigkszym stopniem scentralizowania. Dlatego tez,
istnieje silna potrzeba modyfikacji czy tez rozszerzenia podejscia do projektowania

pracy w taki sposob, aby uwzgledni¢ aktualne zmiany i trendy na rynku pracy.

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

W ostatnim czasie zaobserwowa¢ mozna znaczne zmiany 1 transformacje
otaczajagce] nas rzeczywistosci, ktore zmuszaja do przewarto§ciowania sposobu
spostrzegania i interpretacji pojecia pracy i zatrudnienia (Salas, Chen, Kozlowski,
2017). Zyjemy w czasach tzw. ekonomii poindustrialnej (de Bell, 2006). Coraz bardzie;
marginalng rol¢ odgrywa rolnictwo 1 przemyst ci¢zki, za§ w coraz wigkszym stopniu
rozwija si¢ sfera uslugowa, zwigzana z przekazywaniem i1 wymiang informacji
(Ratajczak, 2006, 2007). Na uwage =zasluguje ogromny postgp naukowo-
technologiczny, ktory w duzej mierze determinuje sposob wykonywania pewnych
zawodow 1 czynnos$ci. Praca zawodowa staje si¢ coraz mniej ucigzliwa i jednoczesnie
coraz bardziej bezpieczna. Systematycznie wzrasta wynagrodzenie pracownikow,
poprawiajag si¢ rowniez stosunki pracy (Ratajczak, 2006, Rudnicka, 2007).

Nieuchronng konsekwencja zachodzacych przemian i postgpujacego rozwoju
technologicznego jest pojawianie si¢ 1 wzrost popularnosci alternatywnych sposobow
wykonywania czynnosci zawodowych, ktére z powodzeniem wypierajg standardowe,

sprawdzone w ,starych warunkach” sposoby, dajac pracownikom mozliwos¢
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elastycznego podchodzenia do czasu pracy (Machol-Zajda, 2008; Spieler, Stamov-
RoBnagel, Kappa, Scheibe, 2017).

Warto zaznaczy¢ rowniez, iz praca staje si¢ coraz mniej scentralizowana,
w przeciwienstwie do ery przemystowej, za§ Scista kontrola ustepuje miejsca pracy
zadaniowej czy zarzadzaniu przez cele. Organizacje przyjmuja struktury zblizone
do sieci, coraz wicksza popularnoscia ciesza si¢ struktury organiczne, projektowe czy
tzw. przekrojowo-funkcjonalne (por. Jachnis, 2008), w ktorych to pewne grupy robocze
przenikaja roézne funkcjonalne jednostki organizacji. Na uwage zastluguja takze
tzw. struktury federacyjne, zwigzane z duza odpowiedzialno$cia i autonomig
zatrudnionych w nich pracownikéw (de facto kazdego pracownika zatrudnionego
w ramach struktury federacyjnej okresli¢ mozna mianem biznesmana,
odpowiedzialnego nie tylko za swoje dziatania, ale takze za caloksztalt organizacji,
ktory aby przetrwaé, musi szybko i elastycznie reagowaé na potrzeby klientow,
budowaé relacje z innymi — wewnatrz i na zewnatrz organizacji Peters, 1994,
za: Kozusznik, 2007). Na uwage zastuguje nowe, ewolucyjne podejscia do zarzadzania
1 funkcjonowania przedsigbiorstw, tzw. ,,organizacje turkusowe”, w ktorych propaguje
si¢  wspdlodpowiedzialno$¢, znaczng autonomie¢, samozarzadzanie (Blikle, 2016,
Laloux, 2015; Lipnska-Grobelny, 2013), czy nieco szersze zjawisko, zwigzane
z podejmowaniem dziatan przez samych pracownikéw w celu nadania wigkszego sensu
i odpowiedzialnosci w pracy (tzw. job crafting, Berg, Wrzesniewski,Dutton, 2010;
Hackman, Oldham, 2010).

Powyzsze zmiany wskazuja, iz w kontekscie projektowania pracy i zwigkszania
zadowolenia pracownikow coraz wigksze znaczenie beda mie¢ przede wszystkim cechy
spoteczne (zwigzane z socjalnym aspektem funkcjonowania podmiotu, por. Hackman,
Oldham, 2010), w opozycji do postulowanych miedzy innymi w Modelu JCM
(Hackman, Oldham, 1980) cech motywacyjnych. W obecnych czasach cechy zwigzane
z warunkami pracy (tzw. cechy kontekstowe) takze zyskuja coraz wigksze znaczenie
1 sa coraz wyzej wartoSciowane przez miodych ludzi (Hauk, 2007). Rozwdj
technologiczny i nowe formy wykonywania czynnosci stuzbowych pozwalaja
przypuszczaé, iz cechy zwigzane z przetwarzaniem informacji, oraz ergonomia pracy
powinny rowniez zyskiwac na znaczeniu (Parker 1 in., 2001).

Najsilniej potrzeba rozpatrywania wigkszej puli cech pracy w kontekscie
projektowania pracy zostala zaakcentowana przez Morgesona i Humphreya (2006;
Humphrey, Nahrgang, Morgeson, 2007). Badacze ci podj¢li probe uzupehnienia luki

w zakresie koncepcji projektowania pracy. Po przeanalizowaniu literatury z zakresu



projektowania pracy, Morgeson i Humphrey (2006) wyodrebnili 18 cech pracy
najczesciej pojawiajacych sie w koncepcjach ,,work-design”. Nastepnie cechy te
pogrupowali w 3 oddzielne kategorie: 1. motywacyjne, 2. spoteczne, 3. kontekstowe.
Oproécz ,,podstawowych” pieciu cech motywacyjnych wyr6éznionych w modelu JCM,
dodatkowe cechy motywacyjne (takie jak: ro6znorodno$¢ zadan, przetwarzanie
informacji, ztozono$¢ pracy, specjalizacja, rozwigzywanie probleméw), cechy zwigzane
ze spotecznym funkcjonowaniem podmiotu (wspodizaleznos¢, informacje zwrotne
od wspotpracownikéw, wspotpraca z innymi, kontakty na zewnatrz organizacji)
oraz cechy kontekstowe (wymagania fizyczne, warunki pracy, ergonomia) w mysl
autorow w duzej mierze wplywaja na zadowolenie pracownikéw. Ponizej
przedstawilem wyniki uzyskane przez ww. badaczy (Humphrey i in., 2007):

1. Cechy motywacyjne (uwzgledniajace zaro6wno pierwotne cechy,
wyodrebnione przez Hackmana i Oldhama, jak réwniez dodatkowe cechy
zaproponowane przez badaczy) wyjasniaja 34% wariancji zadowolenia z pracy;

2. Cechy spoleczne wyjasniaja 17% wariancji zadowolenia z pracy;

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

Zmiany na rynku pracy oraz zmiany w zakresie funkcjonowania organizacji
wskazuja takze na potrzebe uwzgledniania i rozpatrywania (w konteks$cie projektowania
pracy) nie tylko samych cech aktywnos$ci zawodowej, ale takze cech osobowosciowych
pracownikow. 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 zadowolenia z pracy.
Szerzej o innych (anizeli uwarunkowania $rodowiskowe) determinantach zadowolenia
z pracy napisalem w nastgpnym rozdziale niniejszej rozprawy.

Aktualnie dominujagcym modelem w badaniach nad zadowolenie z pracy jest
tzw. ujecie trojczynnikowe/transakcyjne (Spector, 1997; Zalewska, 2003a),
uwzgledniajace cechy pracy, cechy osobowosciowe oraz ich wzajemne relacje.
Przykladem takiego modelu jest jedno z nowszych uje¢, traktujace co prawda nie
0 zadowoleniu z pracy, ale o zachowaniach kontrproduktywnych, ktore czgsto wigzane
sg z brakiem zadowolenia lub niskim zadowoleniem z aktywnos$ci zawodowej. Jest to
model stresory — emocje (stressor — emotion model), (Fox, Spector, Miles, 2001,
Spector, Fox, Domagalski, 2006). W tym ujeciu jako podstawowe zrodlo zachowan
nieproduktywnych wskazywane sa przewlekte stresory wystepujace w Srodowisku

pracy. Efekt stresorow mediowany jest przez negatywne emocje (np.: gniew i1 lek)
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I moderowany przez czynniki organizacyjne (np.: poczucie kontroli) oraz
osobowosciowe (np.: sumienno$¢ 1 samokontrola). Model ten wskazuje wigc
na potrzebe uwzglednienia (w konteks$cie projektowania pracy) czynnikow
organizacyjnych, by¢ moze tez zwigzanych z przecigzeniem rolami i konfliktem rol
(Baka, 2012b; Zalewska, 2003a).

Zmiany w zakresie struktury organizacyjnej wplywajg takze na wzrost
zainteresowania grupowymi formami wykonywania pracy (team working, Grand,
Braun, Kuljanin, Kozlowski, Chao, 2016; Hackman, Oldham, 2010). I cho¢ idea pracy
zespotowej nie jest czym$ nowym i niezwyklym, to tak duza popularno$¢ tej formy
realizacji zadan jest czym$ odmiennym od tego, co zaobserwowa¢ mozna bylo
w tradycyjnych organizacjach. Nastepuje zmiana akcentow z pracownika na zespot
roboczy, rosnie rola analizowania tzw. ,,podmiotowosci” grup roboczych (Kozusznik,
2007). Podmiotowo$¢ zespotu to tzw. ,,zbiorowa osobowos$¢”, ztozona z trzech
podmiotéw: kierownika, grupy jako catosci oraz kazdego cztonka zespotu.
Owa podmiotowo$¢ realizowana jest poprzez regulacje wlasnego wplywu,
tzw. deinfluentyzacje¢, ktéra polega na §wiadomym ostabianiu, redukowaniu, a nawet
catkowitym pozbywaniu si¢ wptywu, w odpowiedzi na wymagania sytuacji tak
zewnetrznej, jak 1 wewnetrznej. W dzisiejszych burzliwych czasach, petnych czestych
1 dynamicznych zmian, tylko poprzez przemyslane i umiejetne regulowanie wplywu
1 wladzy przez menedzerow roéznego stopnia mozna w petni wykorzysta¢ kompetencje
1 potencjal wszystkich cztonkow zespotu.

Rosnie takze rola i znaczenie alternatywnych sposobow rozwoju pracownikow
i wzbogacania ich pracy (migedzy innymi coaching zespotowy — team/peer coaching —
realizowany przez lidera lub przez wspotpracownikow (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.



R0OZDZIAL 2. ZADOWOLENIE Z PRACY

2.1. Poczucie jakoSci zycia

Problematyka jako$ci zycia cieszy si¢ ogromnym zainteresowaniem badaczy
roznych specjalnosci. Pojgcie to jest szeroko stosowane zarowno w §wiecie nauki, jak
rowniez w zyciu codziennym, dotyczy bowiem bardzo waznego aspektu
funkcjonowania czlowieka. Poziom zamozno$ci osiggniety przez spoteczenstwa
zachodnie pozwala im wyj$¢ w poszukiwaniach dobrego zycia poza podstawowa
egzystencje 1 troske o zwykte przetrwanie (Diener, Lucas, Oishi, 2002). Wigkszos¢
teorii jakosci zycia stara si¢ odpowiedzie¢ na pytanie, od czego zalezy zadowolenie
cztowieka i co mozna zrobi¢, aby by¢ bardziej szcze§liwym. Koncepcje te wpisuja sie
zazwyczaj w dwa gtowne ujecia: 1. ,,dot — gora” (,,bottom — up”) oraz 2. ,,géra — dot”
(,,top — down”, Czapinski, 2004). Teorie ,,d6t — gora” zaktadajg, ze ogdlny dobrostan
psychiczny jest wynikiem algebraicznego rachunku na zbiorze satysfakcji czastkowych
ze wszystkich istotnych aspektéw zycia lub na zbiorze wszystkich liczacych si¢
doswiadczen emocjonalnych w pewnym przedziale czasu. Przy czym teorie te pomijaja
roznice indywidualne, koncentrujac si¢ na czynnikach $rodowiska jako przyczynach
réznic w jako$ci zycia. Z kolei teorie ,,goéra — dot” odwracaja kierunek zaleznosci
1 glosza, ze to ogoélne zadowolenie z zycia warunkuje satysfakcje czastkowe,
intensywno$¢ 1 kierunek reakcji emocjonalnych. Przy czym koncepcje te pomijaja
wplyw sytuacji 1 czynnikow Srodowiskowych, ktadac akcent na biologicznie
zdeterminowane cechy osobowosci.

Szczgécie zalezy od bardzo roéznych czynnikéw (zaréwno zewnetrznych, jak
1 tych o charakterze wewng¢trznym, oraz ich interakcji). Jesli chodzi o czynniki
wewnetrzne, to najczesciej] wymienia sie takie cechy, jak ekstrawersja (ktora zwigzana
jest pozytywnie z ogdlnym zadowoleniem z zycia) i neurotyzm (w tym przypadku
zalezno$¢ przyjmuje posta¢ negatywng, por. Diener, Suh i Oishi, 1998). Ciekawych
wynikow w tym obszarze dostarcza metaanaliza DeNeve i Coopera (1998), ktorzy
przeanalizowali zwigzek 137 cech osobowos$ci z dobrostanem psychicznym (cechy
te zostalty pogrupowane w bardziej ogoélne kategorie wyrdznione w modelu Wielkiej
Piatki). Przecietny wazony wspotczynnik korelacji wszystkich badanych cech wynosit
0,19, natomiast najsilniej z zadowoleniem z zycia korelowaty neurotyzm (r = -0,22)
i sumiennos$¢ (r = 0,21). Zwigzek dobrostanu z ekstrawersja byt w tym wypadku nieco

nizszy (r = 0,17).
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Bardzo czgsto (jako korelaty ogolnego dobrostanu) wskazuje si¢ czynniki
makroekonomiczne (zwigzane ze sferg materialng egzystencji, Czapinski, 2004),
ale rowniez aspekty demograficzne, takie jak wiek, pte¢, posiadanie dzieci itp.
(por. Argyle, 1999; Czapinski, 2004). Badania potwierdzaja dodatni zwigzek wyzej
wymienionych zmiennych z ogdlnym zadowoleniem z zycia, jednak sita zwigzku jest
na ogo6l niewielka (Chodkiewicz, 2009).

Przy czym w polskiej literaturze, zwlaszcza z obszaru psychologii pozytywnej,
zaleca si¢ roznicowanie poje¢ zwigzanych z jakos$cig zycia. Czyms$ innym jest bowiem
subiektywny dobrostan podmiotu, jakos$¢ zycia (ktéra czesto mozna operacjonalizowaé
z wykorzystaniem ekonomicznych wskaznikéw) a czyms$ innym poczucie jakosci zycia.
To ostatnie pojecie obejmuje przede wszystkim stany przezyciowe i Sposoby radzenia
sobie ze stresem (Derbis, 2000; Derbis, 2005; Derbis, Jedrek, 2010; Kowalik, 2000).
Poczucie jakosci zycia zwigzane jest ze S$wiatem subiektywnych ocen podmiotu
i z doswiadczaniem w czterech sferach: psychofizycznej, psychospotecznej,
podmiotowej 1 metafizycznej. Poczucie jakosci zycia rozumiane jest jako do§wiadczane
zadowolenie wynikajagce z oceny poziomu przystosowania osobistego, satysfakcji
z wilasnych kompetencji, dobrych relacji migdzyludzkich oraz realizacji warto$ci,
wynika z uwarunkowan osobowosciowo-aksjologicznych (Mroz, 2016).

W tym konteks$cie bardzo cieckawie jawi si¢ rowniez Transakcyjny Model
Jakoéci Zycia (TMJZ, Zalewska, 2003a), w ktorym to autorka zaklada, ze ... kazdy
obszar jakos$ci zycia stanowi podsystem systemu jakosci zycia, a jako$¢ zycia jest
elementem szerszego systemu ,,050ba”, ktory z kolei stanowi element najszerszego
systemu ,,osoba — srodowisko” (Zalewska, 2003a, s. 49). Poczucie jakosci zycia jest
definiowane tu jako ogdlna postawa (zadowolenie) cztowieka wobec zycia i wobec jego
réznych sfer. Postawy te sa wynikiem warto$ciowania (Zar6wno poznawczego, jak
I emocjonalnego). Zalewska (2003a) w swym modelu zaklada, zZe oceny
poszczegolnych obszarow zycia sg ze sobg powigzane, tzn. zadowolenie w jednym
obszarze wplywa na zadowolenie, winnym obszarze iodwrotnie, a jednocze$nie
zaleznosci te sa uwarunkowane funkcjonowaniem szerszych systemow i ich interakcji —

systemu ,,0soba”, oraz systemu ,,0soba — srodowisko™.

2.2. Sposoby rozumienia i szacowania konstruktu zadowolenia z pracy
Pojecie jako$ci zycia pracownikow swym zakresem obejmuje bardzo szerokie
spektrum do$wiadczen jednostki 1 jej caloSciowego funkcjonowania w miejscu pracy,

dlatego wyrdzni¢ mozna co najmniej trzy aspekty lezace w centrum zainteresowania



réznych dziedzin nauki zajmujacych si¢ funkcjonowaniem organizacji: psychologiczny
dobrostan (psychological well — being), okreslany jako zadowolenie z pracy; fizyczny
dobrostan (physical well — being), utozsamiany ze zdrowiem; oraz spoteczny dobrostan
(social well — being), akcentujacy ilos¢ i jako$¢ kontaktow ze wspotpracownikami,
przetozonymi i podwtadnymi (Grant, Christianson, Price, 2007). Na uwagg zastuguje
takze mnogo$¢ poje¢ zwigzanych z postawami wobec pracy (job attitudes),
od zadowolenia z pracy poprzez zaangazowanie w prace, przywigzanie do pracy,
emocje w pracy, nastrdj w pracy itp. Cho¢ badacze i naukowcy staraja si¢ rozpatrywac
opisywane zjawisko w sposob globalny, to wiekszos¢ prac z zakresu psychologii
i zarzadzania poswigcona jest jednak problematyce zadowolenia z pracy (Judge, Weiss,
Kammeyer-Muelle, Hulin, 2017).

Zjawisko zadowolenia z pracy stanowi wazny aspekt zainteresowan praktykow
i teoretykow. Obok szeroko rozumianej efektywnosci/produktywnosci, stanowi
centralny obszar, na ktorym skupiajg si¢ zardwno wysitki 0so6b zarzadzajacych
przedsiebiorstwami, jak i dzialania przedstawicieli nauk spotecznych (w tym przede
wszystkim  psychologii, zarzadzania, socjologii, medycyny itp.). Poczatki
usystematyzowanych badan nad satysfakcja jednostki w miejscu pracy datuja si¢ na lata
30-ste ubieglego wieku (Brief, Weiss, 2002), i cho¢ w literaturze przedmiotu odnalez¢
mozna ogromng liczb¢ badan poswigconych temu zagadnieniu, problematyka ta nadal
jawi si¢ jako warta dalszej, pogtebionej eksploracji.

Do gléwnych czynnikow wplywajacych na taki stan rzeczy zaliczy¢ nalezy
potencjalne konsekwencje, ktore przypisuje si¢ zadowoleniu z pracy (migdzy innymi
zwigkszona produktywno$¢, wzrost zachowan prospotecznych itp., jak rowniez fakt,
iz w toku badan nad zadowoleniem z pracy stosowano bardzo zréznicowane sposoby
definiowania, konceptualizacji i szacowania tego konstruktu. Brak jasno okreslonych
1 szeroko akceptowanych ram teoretycznych doprowadzil do sytuacji, w ktorej
szacowaniu poddawano niemal wszystkie cechy czltowieka, jego miejsca pracy
1 zachodzace wydarzenia (bez wzgledu na fakt, czy miato to uzasadnienie teoretyczne,
czy tez nie), co zaowocowato ponad 10000 badan z tego zakresu (Brief, Weiss, 2002).

Banka (2005, s. 329) definiuje zadowolenie z pracy jako: ,,uczuciowg reakcja
przyjemnosci lub przykrosci, doznawang w zwigzku z wykonywaniem okreslonych
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 pozytywny stan

emocjonalny, wynikajacy z oceny wtasnej pracy lub doswiadczen zwigzanych z pracy”.
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Warto w tym miejscu zaznaczy¢, iz w literaturze przedmiotu do niedawna
dominowata tendencja do definiowania zadowolenia w terminach afektywnych
(por. powyzsze definicje), natomiast badaniu poddawano z reguly aspekt poznawczy.
Zadowolenie z pracy, sktada si¢ wigc z dwoch komponentéw: poznawczego (co ludzie
sadza o swojej pracy, w jakim stopniu cztowiek postrzega swoja prace jako korzystng
lub niekorzystng) 1 emocjonalnego (co ludzie czuja wobec swojej pracy
lub jakich emocji doswiadczaja bedac w pracy, samopoczucie w pracy
lub doswiadczane uczucia wobec pracy, por. Jaros, 2005). O ile w latach 30-stych
badacze w sposob otwarty i innowacyjny podchodzili do konstruktu zadowolenia
z pracy (roznorodnos$¢ podejs¢ i metod badawczych), o tyle w pdzniejszych okresach
nastgpito swoiste ,,zawezenie” podejscia, koncentrowano si¢ gtownie na aspektach
poznawczych  zadowolenia, akcentowano rol¢  S$rodowiska  zawodowego
w ksztaltowaniu satysfakcji podmiotu (marginalizujac wptyw dyspozycji cztowieka),
stosowano gtéwnie metody ilosciowe badan itp. W latach 1980-1990 nastgpit ponowny
wzrost zainteresowania tym zjawiskiem, w tym glownie aspektem emocjonalnym
sktadajacym si¢ na zadowolenie z pracy (Brief, Weiss, 2002; Zalewska, 2003a).

Na potrzebe rozroznienia i oddzielnego badania dwoéch aspektow zadowolenia
z pracy wskazuja Organ i Near (1985), Brief (1998) oraz Zalewska (2003a), bowiem
poznawczy 1 emocjonalny element postawy wobec obiektu nie musza by¢ spdjne
i pozostawa¢ w harmonii (Zajonc, Markus, 1982; Wojciszke, 2000), inne czynniki moga
by¢ przyczyng zadowolenia poznawczego z pracy, inne za$ determinujg zadowolenie
emocjonalne podmiotu (Rosenberg, Hovland, 1960). W tym miejscu warto odwotac si¢
do badan Lubranskiej (2013) na temat zaleznosci pomiedzy doswiadczeniami
afektywnymi pracownika a zadowoleniem z pracy. Autorka wykazala, iz osoby
doswiadczajace w pracy pozytywnego afektu sa bardziej zadowolone ze swojej pracy
1 wyzej warto$ciuja jej rozne przejawy. Rowniez Wrobel (2010) wskazuje,
iz emocjonalne przezycia pracownikéw oddziatuja na ich satysfakcje i efektywnosé
zawodowa, jako$¢ pracy, procesy poznawcze czy motywacyjne.

Zadowolenie poznawcze z pracy dotyczy sadow na temat pracy i tego, na ile jest
ona korzystna dla podmiotu. Na ogét rozpatruje sie¢ je na dwoch wymiarach
— od niezadowolenia do zadowolenia. Przy czym wyodrgbni¢ mozna tzw. ogdlne
zadowolenie poznawcze z pracy (praca jako catos$¢), oraz zadowolenie poznawcze
z poszczegolnych sktadnikoéw pracy (por. Zalewska, 2003a).

Najczescie] ogolne zadowolenie z pracy szacuje si¢ w badaniach, ktérych celem

jest wykrycie przyczyn, konsekwencji zadowolenia z pracy lub zwiazkow tej zmiennej



z innymi czynnikami. Badania takie pozwalaja na zobrazowanie mechanizmow 1 relacji
pomiedzy zmiennymi, jednocze$nie nie daja pelnego obrazu zadowolenia cztowieka
Z pracy.

W przypadku zadowolenia poznawczego z poszczegolnych sktadnikow pracy
w literaturze przedmiotu widoczny jest brak spojnosci co do liczby i tresci wymiarow
srodowiska zawodowego, jednocze$nie brak teorii pozwalajacej na spdjny podziat
sktadnikow pracy waznych pod katem zadowolenia z pracy (Brief, 1998).
Dla przyktadu Locke (1976), dokonujac przegladu literatury na temat zadowolenia
z pracy, sugeruje, ze r6zne wymiary/sktadniki pracy mozna sprowadzi¢ do 4 kategorii:
nagrody, inni ludzie, tres¢ pracy, kontekst organizacyjny.

W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, iz zwigzki ogdlnego zadowolenia z pracy
z zadowoleniem z poszczegdlnych jej skladnikow sg na ogot stabe, postawa i waga
kazdego ze sktadnikow zalezy w duzej mierze od réznic indywidualnych (Brief, 1998;
Iroson, Smith, Brannick, Gibson, Paul, 1989; Scarpello, Campbell, 1983). Mozliwe jest
bowiem  osiggniecie  przecigtnego  usrednionego  zadowolenia z  pracy
przy jednoczesnej wysokiej ogolnej satysfakcji z pracy, np. wtedy, gdy jednostka
wykazuje przecigtne zadowolenie z wigkszosci wymiarow pracy, za$ jeden element
pracy (szczeg6lnie 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¢ istnienie
rozbiezno$ci w zakresie jego definiowania 1 pomiaru. Z jednej strony mozliwe jest
rozpatrywanie emocji przezywanych wobec pracy, z drugiej za§ — emocji
doswiadczanych w pracy (Brief, 1998). Zaznaczy¢ nalezy, iz w literaturze poswigconej
zadowoleniu z pracy znacznie tatwiej odnalez¢ badania dotyczace samopoczucia
w pracy, anizeli stanow afektywnych doswiadczanych wobec pracy (Crites, Fabrigar,
Petty, 1994).

Przeglad literatury przedmiotu wskazuje aktualnie na cztery sposoby rozumienia
I badania zadowolenia emocjonalnego z pracy:

e Szacowanie samopoczucia w miejscu pracy na skali przyjemnos$ci, poprzez opisanie
zadowolenia na jednowymiarowym kontinuum od pozytywnego do negatywnego
nastroju (Abele, 1992) lub szacowanie czestoSci emocji pozytywnych (Diener,
Sandvik, Pavot, 1991).

e Szacowanie samopoczucia na dwoch wymiarach: afektu pozytywnego i afektu

negatywnego, przyktadowo: podejscie zaproponowane przez Watsona 1 Tellegena
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(Watson, Clark, 1999), jak réowniez koncepcja Thayera (2001; 2008), ktory
sformutowat Dwuwymiarowg Teori¢ Nastroju (odpowiednio: pobudzenie
energetyczne, pobudzenie napigciowe).

e Szacowanie $redniego poziomu nastroju i jego zmiennosci (Sredni poziom nastroju
zalezy gtownie od czgstosci emocji pozytywnych, podczas gdy zmienno$¢ nastroju
zalezy gltownie od intensywnosci doswiadczanych stanow emocjonalnych). Jako
przyktad mozna tu podaé podejscie Russella i Carroll (1999).

e Szacowanie samo poczucia na trzech wymiarach: energii (ozywienie — zmegczenie),
napiecia (Igk — spokoj), przyjemnosci (rado$¢ — smutek), (Zalewska, 2003a).

W przypadku zadowolenia emocjonalnego z pracy badania na og6t koncentruja
si¢ na ocenie pracy jako catosci (ogolne zadowolenie). Jest to spowodowane faktem,
iz pomiar emocji dotyczy zjawisk raczej krotkotrwalych, a pomiar globalnego stanu
afektywnego pracownika nie pozwala jednoznacznie okresli¢, ktére sktadniki pracy sa
zwigzane ze stanem afektywnym odczuwanym w trakcie wykonywania aktywnosci
zawodowej (Jaros, 2009). Pewnym uzupeklnieniem tej luki na gruncie polskim sg
badania przeprowadzone przez Jarosa (2009) z wykorzystaniem autorskiej metody
do szacowania nastroju (odpowiednio skala energii i skala napi¢cia) wywolywanego
przez prace (jako calo$é, jak réwniez przez poszczegdlne jej sktadniki). W badaniach
tych autor skoncentrowat si¢ na analizie zadowolenia emocjonalnego z pracy jako
cato$ci, jak réwniez z wybranych sktadnikow pracy: kontakty ze wspotpracownikami,
kontakty z przetozonym, tre$¢ pracy, warunki fizyczne w miejscu pracy.

W rozdziale dotyczacym opisu koncepcji badan wlasnych opisane zostaly
bardziej szczegdotowo wykorzystane na potrzeby badan podejscia do definicji
1 operacjonalizacji zadowolenia z pracy (zarowno w ujegciu poznawczym, jak

I emocjonalnym).

2.3. Uwarunkowania zadowolenia z pracy

Analiza literatury przedmiotu wskazuje na 4 grupy modeli wyjasniajacych
zjawisko zadowolenia z pracy (Brief, 1998; Spector, 1997; Zalewska, 2003a), sa to,
odpowiednio:
1. Modele s$rodowiskowe zwigzane gldwnie z cechami pracy (szerzej opisatem

je w poprzednim rozdziale zwigzanym z projektowaniem pracy);

2. Modele dopasowania osoby i srodowiska pracy;
3. Modele osobowosciowe, akcentujgce cechy osobowosciowe (i temperamentalne

pracownikow);



4. Modele trojczynnikowe, uwzgledniajace interakcje pomigdzy wymienionymi wyzej
czynnikami.

Ponizej zaprezentowane zostaly te koncepcje 1 badania zwigzane
z uwarunkowaniami osobowos$ciowymi i z modelami dopasowanie osoby i srodowiska
pracy, ktore, (w moim rozumieniu), wywarly najwiekszy wplyw na obecny stan wiedzy
dotyczacy zadowolenia z pracy i sg kluczowe w konteks$cie tematu niniejszej rozprawy.

2.3.1. Modele dopasowania osoby do Srodowiska zawodowego. Koncepcje
dotyczace dopasowania do zawodu wywodza si¢ z zalozenia moéwigcego, ze
o zachowaniu cztowieka decyduje nie tyle jego osobowos$¢ czy cechy srodowiska, ile
ich wzajemna interakcja. Najogodlniej rzecz biorgc, dopasowanie do zawodu moze by¢
okreslone jako pewien stopien odpowiednio$ci pomiedzy cechami pracownika
a cechami srodowiska zawodowego (Dawis, Lofquist, Weiss, 1968). Przy czym
nadmieni¢ nalezy, iz istnieja co najmniej dwa podejscia do rozumienia zjawiska
przystosowania zawodowego (Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson, 2005). Pierwsze
podejscie akcentuje komplementarno$¢ cech podmiotu i1 cech pracy. Podstawa
dopasowania jest tu wzajemnie rownowazacy si¢ zwigzek cech jednostki i srodowiska.
Drugie podejscie akcentuje podobienstwo pracownika do zawodu. W takim rozumieniu
przystosowanie zawodowe jest tym wicksze, im wicksze podobienstwo migdzy
jednostka a jej S$rodowiskiem. Przystosowanie zawodowe jest terminem
najogolniejszym, jesli chodzi o opis zalezno$ci pomigdzy jednostka a jej srodowiskiem
pracy. W istocie dopasowanie do zawodu jest zjawiskiem wielowymiarowym (Kristof-
Brown, Zimmerman 1 Johnson, 2005). W jego ramach wyrdzni¢ mozna nastepujace
podgrupy/wymiary przystosowan:
1. Odpowiednio$¢ pomiedzy charakterystyka pracownika a charakterystyka
wykonywanej pracy (Person — Job fit). Oznacza ona zwigzek pomigdzy cechami osoby
(mozliwosci pracownika — wiedza, umiejetnosSci itp.; potrzeby pracownika)
a charakterystyka realizowanych zadan na piastowanym stanowisku (wymagania
na stanowisku pracy, mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeb pracownika).
2. Odpowiednios¢ pomiedzy charakterystyka pracownika a charakterystyka organizacji,
w ktorej pracuje (Person — Organization fit). Wiekszo$¢ koncepcji z tego zakresu
skupia si¢ na szukaniu powigzan pomiedzy wartosciami wyznawanymi przez jednostke
a wartoSciami obecnymi w miejscu pracy (czg¢sto utozsamianymi z kulturg

organizacyjnag).
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3. Odpowiednio$¢ pomiedzy jednostka a grupa wspodtpracownikow (Person — Group
fit).

4. Odpowiednio$¢ pomiedzy jednostkg a jej przetozonym (Person — Supervisor fit).
Badany jest tu zwigzek cech osobowos$ci, wartosci 1 celow pracownika
z odpowiadajacymi charakterystykami osob zarzadzajacych.

Rézne wymiary przystosowania zawodowego dotycza nieco innych aspektow
pracy, dlatego tez z rdéznym skutkiem wigzg si¢ z obszarami funkcjonowania
zawodowego jednostki. Zaznaczy¢ nalezy rowniez, iz sg to raczej oddzielne konstrukty,
ktore koreluja ze sobg w umiarkowanym stopniu. Dla przyktadu Saks i Ashford (1997)
stwierdzily, ze korelacja pomiedzy przystosowaniem do wykonywanej pracy
a przystosowaniem organizacyjnym wynosi 0,56, z kolei Cable 1 Judge (1996) okreslity
korelacj¢ miedzy wspomnianymi wymiarami na poziomie 0,35.

Jedna z bardziej znanych i czesciej cytowanych koncepcji dopasowania osoba —
srodowisko zawodowe jest koncepcja przystosowania zawodowego Dawisa, Lofquista
1 Weissa (1968). Dawis 1 wspotpracownicy twierdza, ze ,,stosunek odpowiednio$ci
pomiedzy jednostka a jej $rodowiskiem pracy zachodzi wtedy, kiedy jednostka,
wykorzystujac swoje uzdolnienia, spetnia wymagania $§rodowiska pracy, a §rodowisko
pracy dysponuje odpowiednimi wzmocnieniami, ktére pozwalaja zaspokoié szereg
potrzeb jednostki” (Dawis, Lofquist, Weiss, 1968, s. 14-15). Twierdza ponadto,
iz fakt spelniania wymagan $rodowiska pracy czyni z podmiotu pracownika
zadowalajacego, z kolei =zaspokojenie potrzeb jednostki powoduje, iz mamy
do czynienia z pracownikiem zadowolonym. Tak wiec ,,przydatnos¢ w pracy jest
pewnego rodzaju funkcja odpowiednio$ci pomigdzy uzdolnieniami jednostki
a wymaganiami $rodowiska pracy, natomiast zadowolenie z pracy — funkcja
odpowiednio$ci pomigdzy systemem wzmocnien $rodowiska pracy a potrzebami
jednostki” (Dawis, Lofquist, Weiss, 1968, s. 15).

W literaturze przedmiotu odnalez¢é mozna wiele badan, ktore potwierdzaja
powyzsze zatozenia. Kristof-Brown, Zimmerman i Johnson (2005) dokonali metanalizy
172 badan poswigconych réznym formom przystosowania zawodowego i ich skutkom
dla funkcjonowania zawodowego jednostki. Przy czym 62 badania dotyczyly
przystosowania jednostki do wykonywanej pracy (Person — Job fit), 110 koncentrowato
si¢ na opisie odpowiednio$ci pomigdzy charakterystyka podmiotu a charakterystyka
organizacji (Person — Organization fit), 20 dotyczylo dopasowania do grupy
wspotpracownikow (Person — Group fit), a 17 — zwigzku pomiedzy jednostkg i jej

przetozonym (Person — Supervisor fit). Uzyskane dane potwierdzity, iz im bardziej



jednostka byla dopasowana do wykonywanej pracy, tym wigksze odczuwala
zadowolenie (r = 0,56), im wigksze dopasowanie pracownika do organizacji, w ktorej
pracowal, tym odczuwal on wigkszg satysfakcj¢ z jej wykonywania (r = 0,44).
Przystosowanie do grupy wspodtpracownikow takze korelowato dodatnio z satysfakcjg
z wykonywanej pracy (r = 0,31), dopasowanie do zwierzchnika korelowato znaczgco
z satysfakcjg z wykonywanej pracy (r = 0,44).

Inng koncepcja nalezagca do nurtu dopasowanie osoba — Srodowisko jest
koncepcja Hollanda (1985, 1997). Koncepcja ta wywarta olbrzymi wplyw na teorig
I praktyke psychologii pracy, w tym poradnictwa zawodowego (Paszkowska-Rogacz,
2003; 2010). Wedlug Hollanda istnieje sze$¢ typow osobowosci (realistyczny,
badawczy, artystyczny, spoleczny, przedsigbiorczy, konwencjonalny) oraz sze$¢
odpowiadajacych im $rodowisk pracy (o takich samych nazwach). Wybdr zawodu jest
pochodng polaczenia osobistych zainteresowan z mozliwo$ciami, jakie stwarza $wiat
pracy, za$ satysfakcja z wykonywanej pracy zalezy od stopnia zbieznosci typu
osobowosci i wybranego zawodu. Brief (1998) oraz Furnham i Schaeffer (1984)
zauwazaja, ze badania na ogoél potwierdzaja, iz wysoki poziom dopasowania
osobowosci do $rodowiska zawodowego zwicksza poziom zadowolenia i wiaze si¢
Z mniejszym poziomem stresu.

Warto w tym miejscu odwota¢ si¢ do badan Lipinskiej-Grobelny i Gtowackiej
(2009). Autorki wykazaly, ze osoby wysoko, przecigtnie i stabo dopasowane do zawodu
roznig si¢ poziomem afektu pozytywnego: F(2;177) = 15,948; p<0,0001), przy czym
osoby dopasowane do zawodu w stopniu wysokim charakteryzuja si¢ istotnie wyzszym
afektem pozytywnym (emocjonalny aspekt zadowolenia) w poréwnaniu z osobami
dopasowanymi w stopniu przeci¢tnym i niskim, jak réwniez wyzszym poziomem
satysfakcji z pracy (poznawczy aspekt zadowolenia): F(2;177) = 22,98; p<0,0001).

Roéwniez Roczniewska 1 Retowski (2014) wskazuja, ze dopasowanie
do organizacji w zakresie sposobu realizowania celéw wplywa na satysfakcje z pracy
jak rowniez wigze si¢ ze zdrowiem psychicznym.

Niejako potwierdzeniem roli dopasowania pracownika do zawodu (przynajmniej
w konteks$cie wiedzy, kwalifikacji 1 zainteresowan) i1 wplywu tego dopasowania
na zadowolenie z pracy sa badania przeprowadzone przez Mréz (2011), w ktorych
autorka wykazala, ze az 86,3% osob, ktore konsekwentnie podazatly za swoimi

wczesniejszymi edukacyjnymi wyborami osiagneto 8 pkt. lub wiecej (w skali 10-

31



stopniowej) w zakresie pomiaru permanentnej satysfakcji z pracy. Jednocze$nie nikt
z tej grupy nie osiggnal wynikow §wiadczacych o niskiej satysfakc;ji.

2.3.2. Modele osobowosciowe. Od lat 80. ubiegtego wieku datuje si¢ wzrost
zainteresowania osobowoscig i innymi czynnikami osobowymi jako przyczynami
(lub korelatami) zadowolenia z pracy. Co prawda niektore cechy osobowe, takie jak
potrzeby, byly akcentowane we wczesniejszych modelach teoretycznych (Hackman,
Oldham, 1980; Herzberg, 1959), wptyw cech osobowych i temperamentalnych jest tez
wyraznie zaznaczony w przedstawionych wyzej koncepcjach dopasowania osoba —
srodowisko zawodowe, jednak bezposrednie zwiazki dyspozycji osobowych
z zadowoleniem z pracy staly si¢ przedmiotem szczegdétowych badan stosunkowo
niedawno.

Zadowolenie z pracy charakteryzuje si¢ wzgledng stalo$cig czasowg. Dormann
i1 Zapf (2001) w przeprowadzonej metaanalizie wskazali na $rednig warto$¢
wspolczynnika test — retest na poziomie 0,42, niezaleznie od tego, gdzie jednostka
pracuje, co wskazuje na znaczng wage czynnikow osobowych w procesie ksztaltowania
si¢ zadowolenia z pracy.

Warto podkresli¢, iz wlasciwosci osoby moga bezposrednio wptywaé na ocene
pracy, powodujac tendencje do pozytywnego lub negatywnego oceniania pracy jako
catosci lub jej wybranych skladnikow, a takze oddzialuja na spostrzeganie
1 doswiadczanie czynnikéw zewnetrznych (np. cech pracy), przez co modyfikuja ich
wplyw na oceng jakosci zycia i pracy (Zalewska, 2003a).

Koncentracja na czynnikach osobowych zostala poprzedzona badaniami
na temat zwigzku afektu (lub tendencji do odczuwania afektow pozytywnych
i negatywnych) z satysfakcja z pracy (PANAS; Watson, Clark, Tellegen, 1988).
Connolly i Viswesvaran (2000) w metaanalizie wskazali, iz $rednia korelacja pomigdzy
pozytywnymi afektami a satysfakcja z pracy wynosi 0,49, podczas gdy s$rednia
korelacja pomiedzy negatywnymi afektami a satysfakcja z pracy wynosi -0,33. Badania
wskazuja, iz pozytywny afekt jest jedng ze sktadowych lub charakterystyk ekstrawers;ji,
za$ afekt negatywny jest charakterystyczny dla neurotyzmu.

W literaturze przedmiotu (gldwnie anglojezycznej) odnalez¢ mozna liczne
badania ukierunkowane na poszukiwanie zwigzkéw pomiedzy cechami osobowymi
nalezacymi do tzw. Wielkiej Pigtki (McCrae, Costa, 1987) a zadowoleniem z pracy.
Dla przyktadu, Judge, Heller i Mount (2002) dokonali metaanalizy 334 korelacji

z ponad 163 prob badanych i1 wykazali, ze neurotyzm koreluje z zadowoleniem z pracy



na poziomie -0,29, ckstrawersja na poziomie 0,25, otwarto$¢ na doswiadczenia
na poziomie 0,02, ugodowos$¢ na poziomie 0,17, a sumienno$¢ na poziomie 0,26.

W tym miejscu warto odwota¢ si¢ do badan Mroz i Kalety (2016), w ktorych
autorki wykazaty, iz neurotyzm 1 ugodowos$¢ sg istotnymi predyktorami zadowolenia
(te dwie zmienne wyjasniaja tacznie 19% wariancji zadowolenia z pracy; f = 0,15,
p<0,049, 95% CI: 0-0,30 dla neurotyzmu; g = 0,37, p<0,001, 95% CI: 0,14-0,60
dla ugodowosci). Jednoczesnie sumienno$¢ 1 ekstrawersja wykazuja zwigzki
z zadowoleniem z pracy na granicy trendu (95% CI: 0-0,41). Réwniez badania Poraj
(2009) wskazuja na wazng role cech nalezacych do tzw. ,,Wielkiej Pigtki” w konteksScie
poczucia jakosci zycia. Autorka, poddajac badaniu grupe 390 nauczycieli, wykazata,
1Z neurotyzm wzmaga poczucie przecigzenia, wywoluje irytacje i uczucie zmeczenia,
powoduje utrate zainteresowania wykonywang pracag 1 negatywny stosunek
do otoczenia, z kolei ekstrawersja zmniejsza poziom emocjonalnego wyczerpania
I depersonalizacji i podnosi poczucie skutecznosci zawodowe;.

Kolejna grupa cech osobowych zwigzanych z zadowoleniem z pracy to
tzw. cechy zwigzane z samopostrzeganiem (core self evaluations). Metaanaliza Judge
i Bono (2001) wskazuje na statystycznie istotne zwigzki nast¢pujacych cech osobowych
z zadowoleniem z pracy: samoocena (r = 0,26), uogolnione poczucie skuteczno$ci
(0,32), wewngetrzne poczucie kontroli (r = 0,32), stabilno$¢ emocjonalna (r = 0,24). Jest
to spojne z wezesniejszymi wynikami Judge, Locke, Durham i Kluger (1998). Réwniez
Spector (1997) wskazuje na pozytywny zwigzek wewngtrznego poczucia kontroli
z zadowoleniem z pracy.

Ciekawie jawig si¢ badania na temat zwigzkéw cech temperamentalnych
z zadowoleniem z pracy. Dla przykladu Zalewska (2003a, 2004) wykazala,
1z reaktywno$¢ wptywa na poziom zadowolenia emocjonalnego (szczegdlnie w nowym
miejscu pracy). Osoby niskoreaktywne przejawiaja mniejszg zmienno$¢ nastroju
(w poréwnaniu z osobami wysokoreaktywnymi) 1 stabsze nasilenie emocji negatywnych
W nowym miejscu pracy. Jednoczesnie wyniki wskazuja, iz reaktywno$¢ nie wptywa
w zaden sposob na ogdlne zadowolenie poznawcze z pracy. Jaros i Zalewska (2003)
potwierdzili tezg, iz reaktywno$¢ nie jest zwigzana z ogdélnym zadowoleniem
poznawczym z pracy. W tych samych badaniach wykazano, iz reaktywnos$¢ jest
skorelowana pozytywnie z do§wiadczaniem afektu negatywnego. Jednocze$nie badania
Jarosa (2004) dostarczaja danych, ktére pozwalaja przypuszczaé, iz po uwzglednieniu

aktywnosci ten zwigzek zanika. Prawdopodobnie wiec reaktywnos¢ bardziej wptywa
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na pojawianie si¢ afektu negatywnego w pracy, podczas gdy aktywno$¢ -—
na doswiadczanie afektu pozytywnego. Jest to spdjne z wynikami Li, Crant, Liang
(2010), w ktérych wykazano, iz tzw. proaktywna osobowo$¢ (konstrukt w sposob
podobnie operacjonalizowany do aktywnos$ci) wykazuje pozytywne korelacje
z zadowoleniem z pracy.

Bardzo ciekawa propozycje wpltywu uwarunkowan dyspozycyjnych na jako$¢
zycia w catosci i1 jakos$¢ pracy zaprezentowata Mroz (2016) w swoim Osobowosciowo -
Aksjologicznym Modelu (MOA). Model ten oparty jest na tzw. ,tradycji
eudajmonistycznej” widocznej w podejsciu takich psychologéw, jak H.A. Murray,
G. Allport, C. Rogers, A. Maslow, nawigzuje takze do koncepcji potrzeb R.M. Ryana
1 E.L. Deciego, przystosowania J. Rottera, wartosci M. Rokeacha. W swoich badaniach
(Mroz, 2015) autorka wykazata, iz najlepszymi predyktorami ogdélnego poczucia jakosci
zycia bylo pig¢ zmiennych osobowo$ciowych: przystosowanie (f = -0,344),
kompetencje (5 = 0,244), autonomia (5 = 0,169), relacje (5 = 0,155), powierzanie zadan
0 duzym znaczeniu dla firmy (f = 0,127), a takze trzy zmienne aksjologiczne: dojrzata
mito$¢ (B = -0,098), zabezpieczenie bytu dla rodziny (# = -0,091) oraz zbawienie
(6 =-0,090).

Warto wspomnie¢ takze o zmiennych socjodemograficznych (cho¢ nie lezg one
w centrum zainteresowania psychologéw zajmujacych si¢ problematyka projektowania
pracy i zadowolenia z pracy). W tym przypadku dane dostarczajg zréznicowanych
I niespojnych wynikéw. Argyle (2003) oraz Brief (1998) twierdza, iz z wigkszosci
badan wynika, iz zwigzek pomigdzy wiekiem a zadowoleniem jest dodatni, z kolei
w badaniach polskich (Zalewska, 1997) nie wykazano zwigzku pomigdzy tymi
zmiennymi, a jeszcze inne badania (Wosinska, 2004) wskazujg na krzywoliniowy
zwigzek pomiedzy wiekiem a zadowoleniem z pracy. Lipinska-Grobelny (2016)
w swoich badaniach na temat zjawiska tzw. ,,wielopracy” wskazala, iz wiek réznicuje
satysfakcje z wybranych wymiar6w pracy, tj. organizacji i kierownictwa
oraz z warunkow pracy. Najbardziej zadowoleni sg pracownicy w wieku 45-65 lat,
a najmniej pracownicy w okresie przetomu potowy zycia.

W przypadku zwigzku pici z zadowoleniem 2z pracy wyniki réwniez
sg niejednoznaczne. Cz¢s¢ autorow wskazuje, 1z kobiety sg bardziej zadowolone z pracy
w porownaniu do mezczyzn (Hersch, Xiao, 2016), inni (Jaros, Zalewska, 2008)
wskazuja, iz to mezczyzni charakteryzuja si¢ wyzsza og6lng satysfakcja z pracy
i ze sktadnikow pracy, silniejszym afektem pozytywnym i slabszym afektem
negatywnym. Cytowana juz Lipinska-Grobelny (2016), wskazala zZe kobiety



W poréwnaniu z me¢zczyznami s3 bardziej zadowolone z relacji interpersonalnych
W miejscu pracy i z warunkow pracy, ale mniej z wynagrodzenia.

Wigkszos¢ badan podkresla jednak brak réznic pomigdzy kobietami
i me¢zczyznami w zakresie zadowolenia z pracy (Kumari, lbrahimi, 2015; Spector,
1997), lub wskazuje na duzo wigksze znaczenie innych (anizeli zmienne
socjodemograficzne) czynnikow wpltywajacych na zadowolenie z roznych sfer zycia

(Trzebinska, 2012).

2.4. Znaczenie zadowolenia z pracy dla organizacji

Zadowolenie z pracy od dawna znajdowalo si¢ w centrum zainteresowania
badaczy z obszaru psychologii, socjologii i zarzagdzania. W obecnych czasach nadal jest
jednym z gtownych zagadnien, na ktérych koncentruje si¢ uwaga wielu teoretykdéw, jak
1 praktykow organizacji (Hackman, Oldham, 2010).

Roznowski i Hulin (1992), wskazuja, iz od momentu zatrudniania pracownika
pomiar jego zadowolenia z pracy jest najlepsza podstawg do przewidywania zachowan
istotnych dla funkcjonowania organizacji. Waga problematyki zadowolenia z pracy
wynika wigc przede wszystkim z licznych konsekwencji owego stanu
dla funkcjonowania podmiotu i jego otoczenia spotecznego (Zalewska, 2003a).
Herzberg, Mausner i Snyderman (1959) wskazujg na trzy szerokie grupy konsekwencji
zadowolenia z pracy, odpowiednio: dla organizacji (tej grupie konsekwencji
poswiecono dotychczas najwigcej uwagi, dlatego tez ponizej dokonalem przegladu
badan z tej kategorii), dla pracownika (takich jak: lepsze zdrowie fizyczne 1 psychiczne,
mniejsza 1los¢ 1 czestotliwos¢ zachowan destrukcyjnych, takich jak naduzywanie
alkoholu, Zalewska, 2003a), dla spoteczenstwa (ten obszar wynika niejako z mieszaniny
konsekwencji dla organizacji, jak i jednostki).

W  literaturze przedmiotu odnalezé mozna badania dotyczace zwigzkow
zadowolenia z pracy z szeroka grupa zjawisk 1 zachowan, takich jak: poziom wykonania
zadan, poziom absencji, zachowania kontrproduktywne, che¢¢ odej$cia z pracy itp.,
a ostatnimi czasy coraz wickszy nacisk ktadzie si¢ na zwigzek zadowolenia z takimi
zjawiskami, jak: zachowania prospoteczne w organizacji, przywigzanie do organizacji
(Judge, Weiss, Kammeyer-Muelle, Hulin, 2017).

Sposrod  konsekwencji  dla  organizacji najwigkszym do tej pory
zainteresowaniem cieszytla si¢ analiza relacji zadowolenia z pracy z poziomem
wykonania zadan. Istnieje bowiem przeswiadczenie, ze zadowolenie z pracy wplywa
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pozytywnie na efektywnos$¢, wydajnos¢ czy jako$¢ pracy. Prze§wiadczenie to jest
podstawa wielu dziatan praktycznych we wspotczesnych organizacjach oraz wielu
programéw wewnetrznych ukierunkowanych na badanie satysfakcji pracownikow
1 wdrazanie zmian ukierunkowanych na wzrost zadowolenia pracownikow.
W wigkszosci wypadkéw wyniki potwierdzaja przypuszczenie o pozytywnym zwigzku
zadowolenia z pracy z poziomem wykonania zadan (laffaldano, Muchinsky, 1985;
Petty, ~McGee, Cavender, 1984; Riketta, 2008). Powyzsze badania
1 metaanalizy, wskazuja jednak na znaczne zrdznicowanie wartosci $redniej korelacji,
od 0,06 do 0,31. Jedna z nowszych metaanaliz (Judge, Bono, Thoresen, Patton, 2001),
obejmujgca probe 254 badan, wskazuje na $rednig warto$¢ korelacji na poziomie
r = 0,30. Jednoczesnie podkresli¢ nalezy fakt, iz poszczegdlne badania (Judge i1 in.,
2001) wskazuja na duze zré6znicowanie wynikéw, co wskazuje na istnienie zmiennych
posredniczacych w relacji pomiedzy zadowoleniem z pracy a poziomem wykonania
zadan. Dla przyktadu, korelacja pomiedzy zadowoleniem z pracy a efektywnos$cig
wykonywania zadan jest wyzsza w zawodach o wysokim poziomie ztozonoSci.
Jednoczes$nie dotychczasowe badania, ze wzgledu na swoj korelacyjny charakter nie
pozwalaja okresli¢ zaleznosci przyczynowo skutkowych migdzy zadowoleniem z pracy
a efektywnoscig dziatan, nie wiadomo wigc, na ile zadowolenie z pracy jest przyczyna
wyzszego poziomu wykonania zadan, na ile za$ jego nastgpstwem. Cze$¢ badan
(Spector, 1997) wskazuje na wzajemne oddzialywanie na siebie zadowolenia z pracy
1 poziomu wykonania zadan (poziom wykonania wptywa pozytywnie na zadowolenie
Z pracy, a ono zwrotnie wplywa na poziom wykonania).

Zwiazki zadowolenia z pracy z absencja rdwniez wykazuja zréznicowanie
(Spector, 1997), wahajac si¢ od -0,10 do -0,15, przy czym w duzej mierze zalezg
od polityki organizacji wobec absencji, a takze od czynnikow niezwigzanych z praca,
np. tego czy absencja jest spowodowana chorobg czy innymi czynnikami, czy
prawdopodobienstwo znalezienia pracy i wskaznik bezrobocia w danym momencie sg
wysokie (Zalewska, 2003a).

Zadowolenie z pracy koreluje w sposob negatywny z licznymi zachowaniami
kontrproduktywnymi, takimi jak, nieprzestrzeganie norm, kradzieze, sabotowanie pracy
(Judge, Scott, llies, 2006; Kish-Gephart, Harrison,Treviiio, 2010; Miles, Borman,
Spector, Fox, 2002). Na uwag¢ w tym miejscu zastuguja badania na temat posredniego
zwigzku afektu negatywnego w pracy z zachowaniami nieproduktywnymi, takimi jak:

kradzieze, niszczenie mienia, sabotaz. Baka (2012a) wykazal, 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 zjawiskami,
jak: staz pracy w firmie, przywigzanie do organizacji oraz zaangazowanie W prac¢
(Brief, 1998). Jednoczes$nie zadowolenie z pracy jest pozytywnie zwigzane z nasileniem
i czestotliwoscig tzw. zachowan prospotecznych w organizacji (inaczej kontekstowych),
tj. zachowan ktore majg charakter dobrowolny, nie s3 $cisle wymagane
przez piastowang role, miedzy innymi: wspdlpraca, pomaganie innym, innowacyjnos¢,
samodoskonalenie, dziatanie na korzy$¢ innych wspotpracownikéw i organizacji
(Bateman, Organ, 1983; McNeely, Meglino, 1994; Smith, Organ, Near, 1983). Laguna
(2012) wskazuje takze, iz satysfakcja z pracy w sposob istotny koreluje z oceng
wartosci szkolen (a wigc dziatan rozwojowych) i pozytywng oceng szans ich realizacji
w firmie.

W tym miejscu warto odwota¢ si¢ takze do badan praktycznych,
przeprowadzonych przez Instytut Gallupa (jedna z najwigkszych firm komercyjnych
specjalizujacych si¢ w pomiarze satysfakcji na zlecenie przedsiebiorstw), w ktorych
przebadano 8000 dziatow z ponad 36 organizacji (Harter, Schmidt, Hayes, 2002).
W badaniach tych stwierdzono, iz satysfakcja pracownikéw istotnie pozytywnie
koreluje z zyskami osigganymi przez dany dzial, jak réwniez z zadowoleniem klientow
z obstugi realizowanej przez zespot.

Niezmiernie waznym zadaniem psychologow i praktykéw zajmujacych sie
zarzadzaniem zasobami ludzkimi jest ksztattowanie takich warunkoéw pracy, ktore
zwigkszaja satysfakcje, zaangazowanie 1 motywacje pracownikow. W realiach
dzisiejszej gospodarki ro$nie waga $wiadomosci pracodawcdéw na temat potrzeby
budowania silnej marki firmy, ktorej reputacja pozwala organizacji przyciagnaé
1 utrzymac¢ tzw. ,talenty pracownicze”, a takze uzyskiwa¢ przewage konkurencyjng
(Gonera, Olszak-Dyk, 2016; Krasnowa, 2016; Szymanska, Kupczyk, Kubicka, 2016).
Zadanie to jest teraz znacznie trudniejsze anizeli kilkanascie czy kilkadziesiat lat temu.
Ostatnimi czasy ro$nie rola tzw. ,.employer brandingu”, definiowanego jako:
,wszystkie dziatania, jakie podejmuje organizacja, skierowane do obecnych
1 potencjalnych pracownikow, majace na celu budowanie jej wizerunku jako
atrakcyjnego pracodawcy, a takze wspierajace jej strategiczne cele biznesowe”
(Koztowski, 2013, s. 13). Kompleksowe podejscie definiuje ,,employer branding” jako

proces majacy na celu $wiadome budowanie unikatowego utozsamiania si¢ bytych,
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obecnych 1 potencjalnych pracownikow z organizacja jako miejscem pracy,
a budowanie wizerunku jest tylko elementem tej koncepcji (Jonze, East, 2013;
Wojtaszczyk, 2012). Przy czym jedng ze strategii na budowanie silnej marki jest
komunikowanie otoczeniu zewngtrznemu 1 wewnetrznemu informacji na temat

warunkow pracy i wysokiego poziomu satysfakcji zatrudnionych w niej pracownikow.



RozpziAL 3. KONCEPCJA BADAN WLASNYCH

3.1. Cel i zalozenia badan

Jak juz zostalo powiedziane, W ostatniej dekadzie ro$nie waga i znaczenie
ksztaltowania pozytywnego wizerunku pracodawcy (employer branding, App, Merk,
Biittgen, 2012; Biswas, Suar, 2016; Martin, Gollan, Grigg, 2011; Sehgal, Malati, 2013),
za$ dzialania zmierzajace do wykreowania pozytywnego wizerunku firmy badz
instytucji (czesto zwigzane miedzy innymi z projektowaniem pracy i ksztaltowaniem
satysfakcjonujacych warunkoéw dla pracownikow) stanowig istotny priorytet praktykow
Z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi.

Przeglad podejs¢ i teorii dotyczacych projektowania pracy (por. Hackman
i Oldham, 2010) w kontek$cie zmian w zakresie funkcjonowania organizacji wskazuje,
iz dotychczasowe podejscia sg nieaktualne i nieadekwatne do obecnych warunkéw
pracy i sposobow funkcjonowania ludzi w $rodowisku zawodowym (por. poprzedni
rozdziat niniejszej pracy), istnieje bowiem silna potrzeba rozpatrywania
tzw. spotecznych cech pracy, warto rozpatrywaé projektowanie pracy nie tylko
pod katem pracownikow indywidualnych, ale takze (a niekiedy przede wszystkim)
pod katem zespotow.

Z kolei przeglad badan na temat czynnikow warunkujacych zjawisko
zadowolenia z pracy pozwolit wyodrgbni¢ trzy grupy zmiennych, majacych najwigkszy
wplyw na poziom satysfakcji jednostki: czynniki osobowe (np. Bono, Judge, 2003;
Judge, Heller, Klinger, 2008; Judge, Heller, Mount, 2002); czynniki $rodowiskowe
(np. Herzberg i in, 1959); dopasowanie osoba — srodowisko (Davis i in., 1968; Holland,
1973). Aktualnie dominujagcym modelem w badaniach nad jako$cia zycia
(w tym zadowolenia z pracy) jest ujecie transakcyjne (Zalewska, 2003a). Ujecie takie
nalezy do grupy modeli trdjczynnikowych (wszystkie 3 ww. czynniki warunkujace
zadowolenie z pracy sg istotne). Bardziej szczegdtowy opis czynnikow warunkujacych
zadowolenie z pracy znajduje si¢ W rozdziale 2 niniejszej rozprawy.

Tak jak opisatem we wstgpie do niniejszej rozprawy, w badaniach witasnych
postanowitem skoncentrowaé si¢ przede wszystkim na czynnikach $rodowiskowych
(cechy pracy), dazac do aktualizacji koncepcji dotyczacych projektowania pracy.
Stworzony model badan wlasnych traktuje jako wycinek pelniejszego obrazu

rzeczywisto$ci psychologicznej funkcjonowania podmiotu w organizacji, ktory
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w dalszych badaniach wymaga¢ bedzie uzupetnienia i poszerzenia, bedac przyczynkiem
do tworzenia bardziej zaawansowanych modeli teoretycznych.

Podstawa badan wilasnych stata si¢ Koncepcja Wiasciwosci Pracy Hackmana
i Oldhama (1975, 1980) — najbardziej znana i najczgsciej cytowana koncepcja z nurtu
.job/work design”. Koncepcja ta byla wielokrotnie poddawana weryfikacji (glownie
w latach 80. i 90. ubiegltego wieku), stala si¢ tez inspiracja lub punktem wyjscia
dla pozniejszych badaczy zajmujacych si¢ problematyka ,,work — design” (Campion,
1988; Campion, Thayer, 1985). Model JCM stat si¢ jednym z bardziej popularnych
modeli w zakresie psychologii organizacji i zarzadzania. Teoria w sposob przejrzysty
opisuje zjawiska kluczowe w procesie powstawania zadowolenia z pracy i motywacji
wewnetrznej podmiotu, kladac nacisk na czynniki Srodowiskowe. Jednoczesnie, jak
wskazuja Hackman i Oldham (2010) jest nieprzystajaca do dzisiejszych warunkow
pracy.

Whioski z badan weryfikujacych koncepcje JCM staly sie przyczynkiem
do modyfikacji i rozszerzenia jej oryginalnej wersji. Jednocze$nie warto zaznaczy¢,
iz w literaturze polskiej brak badan weryfikujacych trafno§¢ modelu Hackmana
i Oldhama, co stanowilo dodatkowo czynnik sklaniajacy do realizacji badan
ukierunkowanych na weryfikacj¢ i modyfikacje Koncepcji JCM na gruncie polskim.
Celem badan wlasnych byla wigc analiza jednej z gtownych koncepcji projektowania
pracy, wsrdd zrdznicowanej grupy pracownikow: zrdéznicowane branze, pracownicy
wykonujacy prace w sposob typowy oraz nietypowy (co jest charakterystyczne
dla rynku pracy w XXI w.).

Analiza funkcjonowania rynku pracy oraz mechanizméw funkcjonowania
zawodowego wskazala na znaczne zmiany i transformacje rzeczywistosci zawodowej,
ktore sktaniaja do przewarto$ciowania sposobu spostrzegania i interpretacji pojgcia
pracy 1 zatrudnienia. Stanowito to takze istotng przestank¢ do rozszerzenia Modelu JCM
Hackmana 1 Oldhama. Istnieje bowiem zasadno$¢ rozpatrywania dodatkowych cech
pracy (Hauk, 2007), takich jak: cechy spoleczne, cechy zwigzane z warunkami pracy
(tzw. cechy kontekstowe), cechy zwigzane z przetwarzaniem informacji oraz ergonomia
pracy (Parker, Wall, Cordery, 2001), jak rowniez zasadnos$¢ rozpatrywania wigkszej
puli cech tzw. motywacyjnych.

Punktem wyjscia do rozszerzenia modelu badan o dodatkowe cechy pracy staty
si¢ badania Morgesona i Humphreya (2006) i Humphreya i in. (2007) oraz stworzony
przez tych badaczy , Kwestionariusz Cech Pracy” (Work Design Questionnaire —

WDQ). Autorzy dokonali szczegdélowej analizy literatury przedmiotu, wyodrebniajac



18 cech pracy najczesciej pojawiajacych sie¢ w koncepcjach ,,work — design”. Sa to
nastepujace wlasciwosci pracy:

- Cechy motywacyjne: réznorodno$¢ umiejetnosci; tozsamos¢ zadania; znaczenie
pracy; autonomia (przy czym autonomia zostala podzielona na 3 odrgbne cechy:
autonomia w zakresie organizowania pracy; autonomia w zakresie podejmowania
decyzji; autonomia w zakresie wykonywania zadan); informacje zwrotne z pracy;
roznorodno$¢ zadan; zlozono$¢ pracy; przetwarzanie informacji; rozwigzywanie
problemow; specjalizacja;

- Cechy spoteczne: wsparcie spoteczne (ze strony wspdtpracownikow
1 przelozonych); wzajemna zalezno$¢ pracownikow (zaleznos$¢ ta moze by¢ dwustronna
— zalezno$¢ innych ode mnie i zalezno$¢ mojej osoby od innych, dlatego wlasciwosé
ta zostata podzielona na 2 odrebne cechy: inicjowana wspoétzalezno$¢; otrzymywana
wspotzaleznos$c); kontakty poza organizacja; informacje zwrotne ze strony innych;

- Cechy kontekstowe: ergonomia pracy; wymagania fizyczne; warunki pracy;
uzywany sprzet.

Badania Morgesona i Humphreya (2006; Humphrey 1 in., 2007) staly sie
podstawa do opracowania polskiej wersji Kwestionariusza Cech Pracy (Hauk, 2014)
i tym samym okreslenia czynnikdbw S$rodowiskowych majacych zwigzek
z zadowoleniem z pracy. Punktem wyjscia byly wiasnie cechy wyodrgbnione przez
Morgesona i Humphreya (2006). W trakcie konstrukcji narzedzia postuzylem sig¢
metodg trawestacji oryginalnej wersji, jak réwniez zastosowalem metode parafrazy,
celem poszerzenia wyjsciowe] puli stwierdzen. Wyjsciowa lista pozycji testowych
zawierala 97 itemow. Ostatecznie w toku badan (Hauk, 2014) wyodrebnitem 11 cech
pracy, odpowiednio: ztozono$¢ pracy; wymagania fizyczne i warunki pracy; informacje
zwrotne z pracy; autonomia; ergonomia, informacje zwrotne od innych; uzywany
sprzet; wzajemna zalezno$¢ pracownikow; interakcje poza organizacjg, wsparcie
spoleczne — przyjaznie w organizacji, znaczenie pracy. Cechy te zostaty ujete w modelu
badan wlasnych jako zmienne wyjasniajace — blok A (por. Rys. 2.).

Jednocze$nie literatura przedmiotu wykazala, ze zazwyczaj w badaniach
dotyczacych zadowolenia z pracy (szczegélnie tych zwigzanych z weryfikacja
Koncepcji Wtasciwos$ci Pracy) koncentrowano si¢ na jego poznawczym aspekcie (Brief,
Weiss, 2002), dlatego tez, konieczny wydawal si¢ rowniez pomiar aspektu
emocjonalnego (Zalewska, 2003a). Tak jak opisalem w rozdziale 2.3 niniejszej

rozprawy, istniejg rozne sposoby rozumienia i1 badania emocjonalnego aspektu
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zadowolenia z pracy: szacowanie samopoczucia w miejscu pracy na skali przyjemnosci;
szacowanie samopoczucia na dwoch wymiarach: afektu pozytywnego i afektu
negatywnego; szacowanie $redniego poziomu nastroju i jego zmiennosci; szacowanie
samopoczucia na trzech wymiarach: energii (ozywienie — zmg¢czenie), napigcia (Iek —
spokdj), przyjemnosci (rado$¢ — smutek).

Konstruujagc model badan wilasnych, poddalem analizie wybrane koncepcje,
techniki i sposoby operacjonalizacji zadowolenia emocjonalnego z pracy, ktére cieszyly
si¢ najwickszg popularnoscig w warunkach polskich lub zyskaly uznanie na gruncie
migdzynarodowym (w$rdd analizowanych technik znalazly si¢ migdzy innymi:
Job — related — Affective Well — being Scale (van Katwyk, Fox, Spector, Kelloway
2000) w polskiej adaptacji Basinskiej, Gruszczynskiej i Schaufelliego (2014); Job
Emotions Scale (Fisher, 2000). Ostatecznie uwzgledniona zostata Skala do pomiaru
Energii 1 Napigcia w Pracy (Jaros, 2009), ktora stanowila wzbogacajaca i1 ciekawag
alternatywe dla dostepnych narzgdzi. Technika ta bazuje na koncepcji nastroju Thayera
(2001, 2008), wyodrebniajacej 2 podstawowe wymiary nastroju: pobudzenie
energetyczne, pobudzenie napi¢ciowe. Wymiary te tworza 4 pola, w ktoére mozna
wpisa¢ wickszos¢ doswiadczanych przez ludzi nastrojow: spokojna energia, napicta
energia, spokojne zmg¢czenie, napigte zmeczenie.

W przypadku zadowolenia poznawczego z pracy istotny wydawat si¢ pomiar
ogoblnej satysfakcji podmiotu. Podobnie jak w przypadku zadowolenia emocjonalnego
z pracy, dokonatem analizy wybranych technik pomiaru i sposobow operacjonalizacji,
miedzy innymi: Skala Ogoélnego Zadowolenia z Pracy (Job in General Scale — Ironson,
Smith, Brannick, Gibson, Paul, 1989); Kwestionariusz Opisu Pracy (Job Descriptive
Index — Smith, Kendall, Hulin, 1969); Minnesocki 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). Ostatecznie zdecydowalem si¢ na uwzglednienie Arkusza Opisu
Pracy, ktory umozliwia pomiar satysfakcji ogdélnej z wykorzystaniem 1 itemu (wiele
danych wskazuje, iz jednoitemowy pomiar ogdélnego zadowolenia jest rzetelny
1 dostarcza bardziej ogdlnej 1 ztozonej informacji niz suma zadowolenia ze sktadnikow,
por. Wanous, Reichers, Hudy, 1997), ale takze pozwala na okreslenie sumarycznego
zadowolenia z pracy w aspekcie poznawczym.

Powyzsze analizy pozwolity uzupelni¢ Model Badan Wtasnych o zmienne

wyjasniane, odpowiednio: zadowolenie emocjonalne z pracy — wymiar energii w pracy



i napiecia w pracy oraz — zadowolenie poznawcze z pracy w aspekcie ogbélnym — blok B

(por. Rys. 2).

Literatura wskazuje na wiele czynnikéw modyfikujacych czy mediujgcych
relacje cechy pracy — zadowolenie z pracy. W oryginalnej wersji modelu JCM
podkreslano role potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego, wiedzy i doswiadczenia
podmiotu oraz zadowolenia z kontekstu (por. Rys. 1 w rozdziale 1.2.1). W badaniach
wlasnych zrezygnowatem z badania zadowolenia z kontekstu (zadowolenie z kontekstu
jest zjawiskiem pokrewnym do zadowolenia z pracy — zjawiska te posiadajg wiec duza
cze$¢ wariancji wspolnej). Zrezygnowatem rowniez z badania wiedzy oséb badanych
(jako ze w badaniach wlasnych o0soby badane reprezentowaly rozne zawody
i specjalnosci, zabieg taki bylby niemozliwy do zrealizowania). W projekcie
skoncentrowalem si¢ na nastepujacych zmiennych:

e krytyczne stany psychologiczne: na potrzeby badan wlasnych opracowalem
autorskie narzedzie (na podstawie sekcji 3-ej i 5-ej narzedzia JDS autorstwa
Hackmana i Oldhama (1975; 1980). W toku analiz (mi¢dzy innymi eksploracyjna
analiza czynnikowa) dokonana zostata redukcja stanow psychologicznych z trzech
do dwoch, odpowiednio: poczucie sensowno$ci jako 1 czynnik, poczucie
odpowiedzialno$ci i znajomo$¢ rezultatdow jako czynnik 2). Zabieg taki jest spojny
z wnioskami z metaanalizy dokonanej przez Frieda i Ferrisa (1987). Krytyczne
stany psychologiczne w modelu wlasnym pelnity role zmiennych mediujacych
(blok C — Rys. 2).

e potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego: zmienna ta znalazta si¢ takze
w oryginalnym modelu JCM. Co prawda moderacyjna rola ww. zmiennej na ogot
nie znajdowala potwierdzenia w wigkszo$ci badan weryfikacyjnych, zasadne
wydaje si¢ jednak zweryfikowanie, na ile potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego
moderuje zwigzek spotecznych 1 kontekstowych cech pracy z zadowoleniem z pracy
(por. Hackman, Oldham, 2010). W badaniach wlasnych potrzeba wzrostu/rozwoju
zawodowego uzyskala status zmiennej moderujacej — blok D (Rys. 2).

e zmienne socjodemograficzne oraz zmienne charakteryzujace sytuacj¢ zawodowa
pracownikow: badania przytoczone w poprzednim rozdziale wskazuja, iz takie
zmienne jak pte¢ 1 wiek mogg stanowi¢ korelaty zadowolenia z pracy, cho¢ wyniki
dostarczaja w tym aspekcie zréznicowanych wnioskéw. Warto odnotowac fakt,
iz wiele organizacji roznicuje dziatania ukierunkowane na podniesienie dobrostanu
pracownikow w  zaleznosci od zmiennych socjodemograficznych o0s6b
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zatrudnionych. Dodatkowo cze$¢ badan (np. Hauk, 2008) wskazuje na zwigzek
takich zmiennych, jak: forma pracy, elastyczno$é, godziny poswigcane na prace
(w centrali lub poza biurem) z zadowoleniem z pracy. W kontekscie zmian, ktore
zaszly na rynku pracy, uwzglednienie ww. cech traktowatem jako potencjalnie
istotne. Dlatego w moim modelu zdecydowatem si¢ uwzgledni¢ takze zmienne
zwigzane z sytuacja zawodowa pracownikéw (blok D) w charakterze moderatorow.
Zmienne te nie zostaty ujete w oryginalnej wersji modelu JCM.
W modelu badan witasnych zatozylem wystepowanie nastepujacych relacji:

e Bezposredni zwigzek cech pracy z zadowoleniem podmiotu (zaréwno w aspekcie
poznawczym, jak i emocjonalnym). Teza o bezposredniej relacji pomigdzy cechami
pracy a zadowoleniem z pracy jest spdjna z wynikami uzyskanymi przez Morgesona
i Humphreya (2006). Relacja taka nie byla uwzgledniana w oryginalnej wersji
modelu JCM. Zatozylem ponadto, iz relacja ta moze by¢ modyfikowana
przez potrzeb¢ wzrostu/rozwoju zawodowego, zmienne socjodemograficzne
oraz zmienne charakteryzujace sytuacje zawodowa podmiotu.

e Posredni zwigzek cech pracy z zadowoleniem z pracy (w aspekcie poznawczym, jak
1 emocjonalnym) przy uwzglednieniu mediujacej roli krytycznych standéw
psychologicznych. Zatozylem ponadto, iz zaréwno relacja cechy pracy — krytyczne
stany psychologiczne, jak i relacja krytyczne stany psychologiczne — zadowolenie
z pracy moga by¢ modyfikowane przez potrzebe wzrostu/rozwoju zawodowego,
zmienne socjodemograficzne oraz zmienne charakteryzujgce sytuacje zawodowa
podmiotu.

Tak skonstruowany model badan wtasnych stal si¢ podstawa do postawienia
pytah 1 hipotez badawczych, opisanych bardziej szczegétowo w nastgpnym

podrozdziale.
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Rysunek 1. Model badan wtasnych.
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3.2. Problemy, hipotezy i pytania badawcze

W celu weryfikacji autorskiego modelu badawczego, sformulowanych zostato
sze$¢ problemow badawczych, istotnych z teoretycznego, jak i praktycznego punktu
widzenia. Przy czym problemy badawcze nr 1-2 nie byly zwigzane z glownymi celami
niniejszej rozprawy, byly jednak wazne w kontekscie czgsciowej weryfikacji statusu
zmiennych (weryfikacja, czy 1 w jakim stopniu ujete w modelu autorskim zmienne
mogly pehli¢ funkcje zmiennych kontrolnych czy moderujagcych zaktadane relacje).
Zabieg taki, mial pozwoli¢ na przeprowadzenie bardziej trafnych, czy tez bardziej
ukierunkowanych analiz statystycznych lub by¢ przyczynkiem do redefinicji niektérych
z postawionych hipotez dotyczacych gltownych probleméw badawczych niniejszej
rozprawy. Jednocze$nie eksploracja problemoéw badawczych nr 1-2 byla istotna
z praktycznego punktu widzenia, dostarczata bowiem wiedzy przydatnej w konteksScie
dziatan praktykéw z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi.

Przy kazdym pytaniu badawczym w pierwszej kolejnosci zamiescilem stosowne
hipotezy, bedace wynikiem analizy literatury przedmiotu. Jako Ze niniejsza praca miata
charakter eksploracyjny, w wybranych przypadkach, oprécz hipotez badawczych,
postawione zostaly réwniez pytania badawcze (odpowiednio po hipotezach), ktore
pelnity role uzupeltniajaca.

3.2.1. Problem badawczy nr 1 — uwarunkowania poziomu poszczegolnych
cech pracy. Problem ten nie byt zwigzany z gldownym celem niniejszej rozprawy,
jednoczesnie byl interesujacy z praktycznego punktu widzenia. Wiedza odnosnie tego,
jak ksztaltuje si¢ postrzeganie cech pracy (od czego zalezy badz, jakie sg jego korelaty)
moze pozwoli¢ firmom prowadzi¢ bardziej $wiadoma polityke rekrutacyjna.
Alternatywnie, eksploracja niniejszego problemu badawczego moze pomoc
organizacjom w bardziej $wiadomych dzialaniach zwigzanych z projektowaniem pracy
dla poszczegbdlnych grup pracowniczych (roéznigcych si¢ ze wzgledu na cechy
socjodemograficzne lub sytuacje zawodowg pracownika).

W obrgbie powyzszego problemu badawczego postanowitem przyjrzec si¢ takze
wzajemnym zwigzkom cech pracy (w obrebie jednej grupy — a wigc na ile cechy
motywacyjne sg ze sobg w sposob istotny powigzane, jak rowniez w obrebie podgrup —
na ile cechy motywacyjne sa powigzane z cechami spolecznymi i kontekstowymi).
Problem ten wydaje si¢ interesujace od strony praktycznej. Jest bowiem wazne,
aby zweryfikowaé, jak wigze si¢ postrzeganie cech pracy w opinii pracownikow.

Zebrane dane moga by¢ pomocne w kontekscie zwigkszenia §wiadomos$ci organizacji



(i dzialow odpowiedzialnych za ksztaltowanie procesow personalnych) jak zmiana
w zakresie wybranych cech pracy (np. job enrichement) moze wspotwystepowac
ze zmianami w percepcji innych charakterystyk pracy, jakie sg powigzania pomi¢dzy
cechami pracy itp.

W oparciu o analiz¢ dostepnej literatury przedmiotu postawione zostaly
nastepujace hipotezy badawcze.

H 1. Natezenie cech pracy powigzane jest ze zmiennymi socjodemograficznymi
1 zmiennymi charakteryzujacymi sytuacj¢ zawodowa pracownikow.

H 1.1. Natezenie wyodrgbnionych 11 cech pracy powigzane jest z sytuacja zawodowa
pracownikow.

Brak bezposrednich badan na ten temat. W mojej ocenie poziom spostrzegania
wyodrebnionych cech pracy zalezy w wigkszej mierze od tych zmiennych, ktore
powigzane sg stricte z aktywnoscia zawodowa podmiotu i determinujg rodzaj pracy
lub sposob jej wykonywania (forma pracy). To, jaki jest rodzaj umowy pomiedzy
pracownikiem a pracodawcg oraz ile godzin (w skali tygodnia) poswigca pracownik
na aktywno$¢ zawodowa, moze mie¢ istotne znaczenie w dostgpie do zasobow,
przydziale zadan i w konsekwencji — ocenie nat¢zenia cech pracy i $rodowiska
zawodowego. Wiele danych (por. Dobrowolska, 2007; Hauk, 2008; Ratajczak, 2007,
Strykowska, 2002) wskazuje, Ze alternatywne formy pracy (i zwigzana z nimi
elastyczno$¢) wplywaja na postrzeganie pracy, moga powodowac poczucie
eksternalizacji lub wykluczenia spotecznego, z drugiej za$ strony moga zwigkszaé
poczucie autonomii w miejscu pracy, prowadzac niekiedy do wzrostu satysfakcji
pracownikow. Spostrzeganie natg¢zenia wyodrgbnionych 11 cech pracy jest rozne
w zalezno$ci od wieku, ptci 1 wyksztatcenia pracownikow.

Wiek moze wptywaé na oceng waznych sfer zycia (por. Brief, 1998; Lipinska-
Grobelny, 2016), jednocze$nie jest zwigzany na ogot z poziomem doswiadczenia
pracownikow 1 ich poziomem kompetencji, co ma znaczenie przy ocenie Srodowiska
zawodowego. Rowniez pte¢ biologiczna wskazywana jest niekiedy jako czynnik
zwigzany z zadowoleniem z pracy. Wyksztatcenie z kolei bardzo czgsto warunkuje
zakres zadan 1 rodzaj odpowiedzialnoSci na stanowisku pracy (szczegOlnie
w warunkach polskich), a wigc powinno wigzac¢ si¢ z poziomem postrzegania natezenia
cech srodowiska zawodowego.

H 2. Zachodzg istotne statystycznie zwigzki pomiedzy wyodrgbnionymi 11 cechami
pracy.
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H 2.1. Zachodzg istotne statystycznie, dodatnie zwigzki w obrebie cech motywacyjnych
(ztozonos¢ pracy, autonomia, informacje zwrotne z pracy, znaczenie pracy).

H 2.2. Zachodzg istotne statystycznie, dodatnie zwigzki w obrebie cech spotecznych
(wsparcie spoteczne, interakcje poza organizacjg, informacje zwrotne od innych,
wzajemna zalezno$¢ pracownikow).

H 2.3. Zachodza istotne statystycznie, dodatnie zwigzki w obrebie cech kontekstowych
(wymagania fizyczne, ergonomia, uzywany sprzet).

H 2.4. Zachodza istotne statystycznie, dodatnie zwigzki w obrebie wszystkich
wyodrebnionych cech pracy (niezaleznie od podgrupy).

Badania Hackmana i Oldhama (1980) wskazaly, ze cechy motywacyjne ujete
w modelu byly ze sobg istotnie skorelowane (cho¢ pierwotnie autorzy zakladali ich
ortogonalnos¢). Okazato si¢, ze jeSli praca posiadala wysokie natgzenie w zakresie
jednej cechy, z reguty byla tez wysoko oceniana w przypadku pozostatych. Podobnych
wnioskow dostarczyly badania Morgesona i Humphreya (2006), w ktorych wykazano
istotne statystycznie zwigzki cech pracy w obrgbie wyodrebnionych podgrup, jak
rowniez w obrebie wszystkich (w tym wypadku 25) cech pracy.

3.2.2. Problem badawczy nr 2 — zadowolenie poznawcze a zadowolenie
emocjonalne. Podobnie jak w przypadku problemu badawczego nr 1, niniejszy problem
nie byl zwigzany z gléwnym celem niniejszej rozprawy jednak jego eksploracja byta
wazna
z teoretycznego punktu widzenia. Jak juz wspomnialem wcze$niej, inne czynniki mogg
by¢ przyczyng zadowolenia poznawczego z pracy, inne za$ determinujg zadowolenie
emocjonalne (Rosenberg, Hovland, 1960), a poznawczy i emocjonalny element postawy
wobec obiektu nie muszg by¢ spojne (Wojciszke, 2000; Zajonc, Markus, 1982). Dlatego
tez ciekawe wydaje si¢ przeanalizowanie, na ile w badanej probie wybrane dwa aspekty
zadowolenia pozostaja ze sobg w relacji. W literaturze przedmiotu wcigz jest
stosunkowo mato badan, w ktérych jednocze$nie poddawano by szacowaniu
zadowolenie poznawcze i emocjonalne z pracy, nie zawsze tez autorzy koncentruja si¢
na ich wzajemnych zwigzkach, stad uzyskane dane dostarczy¢ moga ciekawych
1 uzytecznych wnioskéw, pozwalajacych na lepsze rozumienie problematyki
zadowolenia z pracy.

Analiza literatury przedmiotu (por. Lipinska-Grobelny, 2016; Lubranska, 2013;
Wroébel, 2013) sktania do postawienia nastepujacej hipotezy:

H 3: Poznawcze i emocjonalne zadowolenie z pracy sg ze soba powigzane.

H 3.1. Zadowolenie poznawcze z pracy dodatnio koreluje z wymiarem energii.



H 3.2. Zadowolenie poznawcze z pracy ujemnie koreluje z wymiarem napigcia.

W autorskim modelu badan zatozylem, ze zmienne socjodemograficzne,
jak roéwniez zmienne charakteryzujace sytuacje zawodowg pracownikow, a takze
potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego mogg petni¢ rol¢ zmiennych moderujacych
w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy.

W takim ujeciu, zasadne bylo postawienie pytania badawczego o role wyzej
wymienionych zmiennych w relacji pomigdzy poznawczym a emocjonalnym aspektem
zadowolenia. Szczegolnie takie zmienne, jak posiadanie partnera, forma pracy, liczb
godzin po$wigcanych na prace moge wptywaé moderujaco na zwigzki pomiedzy tym,
co jednostka mysli o pracy, a tym, co wobec niej czuje. Powyzsze rozwazania staty si¢
przyczynkiem do postawienia nastepujacego pytania badawczego.

Pyt. 1. Czy ktora§ z wymienionych wczesniej zmiennych socjodemograficznych
i zmiennych charakteryzujacych sytuacje zawodowa pracownikdéw stanowi moderator
relacji miedzy poszczegdlnymi wymiarami zadowolenia z pracy?

3.2.3. Problem badawczy nr 3 — ocena mediacyjnej roli krytycznych stanéw
psychologicznych dla relacji miedzy cechami pracy i zadowoleniem z pracy.
W opracowanym modelu badawczym krytyczne stany psychologiczne petni¢ maja role
mediatoré6w pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy, z kolei potrzeba rozwoju
zawodowego powinna peli¢ role zmienne] moderujacej. Zatozenia te s3 spdjne
z modelem opracowanym przez Hackmana i Oldhama (1980). Wynika stad,
1Z ww. zmienne powinny w sposob istotny by¢ powigzane z cechami pracy. Dlatego tez
eksploracja niniejszego problemu badawczego (hipotezy nr 4-5) jest zwigzana
z glownym celem niniejszej pracy (weryfikacja zmodyfikowanej koncepcji JCM

Hackmana, Oldhama).

Pozwolito to na sformutowanie nastgpujacych hipotez badawczych.
H 4. Istnieje dodatni zwigzek pomiedzy cechami pracy a potrzeba wzrostu/rozwoju
zawodowego oraz pomig¢dzy cechami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi.
H 4.1. Wyodrebnione cechy pracy sg powigzane w sposob dodatni z Krytycznymi
stanami psychologicznymi.
H 4.2. Wyodrebnione cechy pracy sa powigzane w sposob dodatni z potrzeba
wzrostu/rozwoju zawodowego.

Teoria Wlasciwosci Pracy (Hackman, Oldham, 1980) wskazuje na cechy
motywacyjne, jednocze$nie model autorski (bgdacy wynikiem eksploracji badan

na temat uwarunkowan $rodowiskowych zadowolenia z pracy), a takze zauwazalne
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zmiany na rynku pracy wskazuja, iz pozostate cechy pracy moga mie¢ istotne znaczenie
W procesie powstawania czy tez ksztaltowania si¢ krytycznych stanow
psychologicznych. Zreszta cz¢$¢ danych (por. metaanaliza dokonana przez Frieda,
Ferrisa, 1987) wskazuje, iz krytyczne stany psychologiczne mogg by¢ wynikiem innych
(anizeli propagowane w oryginalnej wersji modelu JCM) puli cech pracy. Jako ze brak
wystarczajacych przestanek empirycznych, postawitem nastgpujace pytania badawcze.
Pyt. 2. Ktoéra grupa cech pracy lub ktore cechy pracy (motywacyjne, spoteczne,
kontekstowe) w sposob najbardziej istotny jest zwigzana z poczuciem sensownosci?

Pyt. 3. Ktéra grupa cech pracy lub ktére cechy pracy (motywacyjne, spoteczne,
kontekstowe) w sposob najbardziej istotny jest zwigzana z poczuciem
odpowiedzialnos$ci 1 znajomosci rezultatow?

Zmienne socjodemograficzne (a przynajmniej cze$¢ z nich) pelni¢ powinny role
zmiennych moderujacych w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy. Jest wigc bardzo
prawdopodobne, ze moderuja one takze relacj¢ pomiedzy cechami pracy a krytycznymi
stanami psychologicznymi (w mysl zatozen JCM, zadowolenie z pracy jest wynikiem
pojawienia si¢ krytycznych stanow psychologicznych, ktére z kolei wynikaja z cech
pracy). Problem ten wymaga wigc eksploracji, co zaowocowalo ponizszym pytaniem
badawczym.

Pyt. 4. Czy zmienne socjodemograficzne moderujg relacje miedzy cechami pracy
a krytycznymi stanami psychologicznymi?

Waznym moderatorem relacji pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem
podmiotu (w mys$l Hackmana, Oldhama, 1980) jest potrzeba wzrostu/rozwoju
zawodowego. Co prawda zalozenie to nie znalazto potwierdzenia w wiekszos$ci badan
weryfikujacych model JCM (szerzej pisatem o tym w poprzednich cze¢$ciach niniejszej
rozprawy). Jednocze$nie zatozenie to pozwala przypuszczaé, iz potrzeba
wzrostu/rozwoju zawodowego moze moderowac relacje pomiedzy cechami pracy (by¢
moze spotecznymi lub kontekstowymi) a krytycznymi stanami psychologicznymi.
Im wigksza potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego, tym zwigzek pomigdzy cechami
pracy a zadowoleniem z pracy powinien by¢ silniejszy. Dlatego tez postawitem
nastepujaca hipoteze badawcza.

H 5. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest moderatorem relacji cechy pracy —
stany psychologiczne.

H 5.1. Zwiazek cech pracy z krytycznymi stanami psychologicznymi bedzie tym
silniejszy, im wigksze bedzie u podmiotu nasilenie potrzeby wzrostu/rozwoju

zawodowego.



Jednoczesnie eksploracji wymaga problem, jakie konkretnie cechy pracy sa
powigzane z krytycznymi stanami psychologicznymi przy réznym nasileniu potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego. W eksploracjach tych warto takze uwzgledni¢ zmienne
socjodemograficzne i zmienne charakteryzujace sytuacje zawodowg pracownikow.
Znalazlo to odzwierciedlenie w ponizszym pytaniu badawczym.

Pyt. 5. Jakie cechy pracy i zmienne socjodemograficzne oraz charakteryzujace sytuacje
zawodowa pracownikOw powigzane s3 z poczuciem sensownosci, a jakie
z odpowiedzialnos$cig 1 znajomoscig rezultatow przy roéznym poziomie potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego?

3.2.4. Problem badawczy nr 4 - zwiazek miedzy Kkrytycznymi stanami
psychologicznymi a zadowoleniem z pracy. W oryginalnym modelu Hackmana
1 Oldhama zadowolenie poznawcze z pracy powstaje na skutek pojawienia sie¢
krytycznych stanéw psychologicznych (pelni¢ one bowiem powinny 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
si¢ na pomiarze poznawczego aspektu zadowolenia z pracy, niemniej przyja¢ mozna,
iz relacja ta jest podobna w przypadku zadowolenia emocjonalnego (przy czym wymiar
energii wykazywa¢ powinien pozytywny zwigzek z krytycznymi stanami
psychologicznymi, za§ wymiar napigcia — negatywny). Pozwolito to na sformutowanie
nastgpujacych hipotez badawczych.

H 6. Istnieje statystycznie istotny zwigzek migdzy krytycznymi stanami
psychologicznymi a zadowoleniem poznawczym i emocjonalnym z pracy.

H 6.1. Krytyczne stany psychologiczne sa powigzane dodatnio z zadowoleniem
poznawczym z pracy.

H 6.2. Krytyczne stany psychologiczne sa powiagzane dodatnio z zadowoleniem
emocjonalnym z pracy w wymiarze energii.

H 6.3. Krytyczne stany psychologiczne sa powigzane ujemnie z zadowoleniem
emocjonalnym z pracy w wymiarze napigcia.

Jednoczes$nie w oryginalnym modelu JCM brak informacji, ktory z krytycznych
stanow psychologicznych ma wiekszy wplyw na ksztaltowanie si¢ zadowolenia z pracy.
Autorzy wskazuja raczej na ich wzajemng interakcje. Problem ten wydaje si¢ wazny
z punktu widzenia teoretycznego, wymaga poglebionej eksploracji, co stalo si¢

podstawa do postawienia nastepujacego pytania badawczego.
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Pyt. 6. Czy zadowolenie poznawcze i emocjonalne jest zwigzane z obydwoma
analizowanymi krytycznymi stanami psychologicznymi (czy na tle jednego z nich
zwiazek drugiego jest istotny, oraz czy wystepuje interakcja obu stanéw)?

Kontynuacja eksploracji zalozen modelu (zarowno oryginalnego modelu JCM,
jak 1 modelu autorskiego) jest weryfikacja roli zmiennych kontrolnych w relacji
krytyczne stany psychologiczne a zadowolenie z pracy. W mysl zatozen Hackmana
i Oldhama (1980) potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego, zadowolenie z kontekstu
oraz wiedza podmiotu moderuja wspomniang relacje. W modelu badan wlasnych
uwzglednitem takze pule zmiennych socjodemograficznych i charakteryzujacych
sytuacje zawodowa pracownikow, ktore pelni¢ moga role zmiennych moderujacych
opisywang relacje. Zatozenia oryginalnego modelu, jak roéwniez modelu badan
wilasnych, pozwolily na sformutowanie ponizszej hipotezy i pytania badawczego.

H 7. Istnieje statystycznie istotny zwigzek miedzy potrzebg wzrostu/rozwoju
zawodowego a zadowoleniem z pracy.

H 7.1. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest zwigzana dodatnio z zadowoleniem
poznawczym z pracy.

H 7.2. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest zwigzana dodatnio z zadowoleniem
emocjonalnym z pracy w wymiarze energii.

H 7.3. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest zwigzana ujemnie z zadowoleniem
emocjonalnym z pracy w wymiarze napigcia.

Pyt. 7. Czy zmienne socjodemograficzne moderuja relacje miedzy krytycznymi stanami
psychologicznymi a zadowoleniem z pracy?

3.2.5. Problem badawczy nr 5 — zwiazek cech pracy z zadowoleniem z pracy
(efekty bezposrednie, efekt moderujacy). W modelu badan wiasnych zatozylem,
ze cechy pracy uzyskuja warto§¢ bezposrednich predyktorow, maja swdj samodzielny
wpltyw na stopien zadowolenia poznawczego i emocjonalnego z pracy wsrdd osob
badanych. Jest to spojne z wynikami wielu badan (migdzy innymi: Humphrey 1 in.,
2007; Morgeson i Humphrey, 2006, weryfikujacych model JCM, jak rowniez z innymi
badaniami w tzw. nurcie srodowiskowym zadowolenia z pracy (Szerszy opis znajduje
si¢ we wcezesniejszych czesciach pracy).

Stato si¢ to podstawa do sformutowania nastepujacych hipotez badawczych.

H 8. Istnieje statystycznie istotny zwigzek pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem
poznawczym i emocjonalnym z pracy.
H 8.1. Wyodregbnionych 11 cech pracy jest pozytywnie zwigzanych z zadowoleniem

poznawczym z pracy.



H 8.2. Wyodregbnionych 11 cech pracy jest pozytywnie zwigzanych z zadowoleniem
emocjonalnym z pracy w wymiarze energii.

H 8.3. Wyodrebnionych 11 cech pracy jest negatywnie zwigzanych z zadowoleniem
emocjonalnym z pracy w wymiarze napigcia.

Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego, jak rowniez zmienne charakteryzujace
pracownikow (socjodemograficzne oraz opisujace sytuacje zawodowa osob badanych),
peli¢ powinny, w mysl modelu badan witasnych, role moderatorow w relacji cechy
pracy — zadowolenie z pracy. Zaznaczy¢ jednak nalezy, iz Hackman i Oldham (1980)
wskazywali na moderujaca role potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego w relacji
pomiedzy cechami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi (cho¢ w tym
aspekcie brak badan), jak réwniez na moderujaca rolg potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego w relacji krytyczne stany psychologiczne — zadowolenie z pracy (czgs$¢
badan weryfikujacych model JCM nie potwierdzito tego zalozenia), natomiast brak
badan na temat moderujacej roli potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego
w bezposredniej relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy. Liczne badania
weryfikacyjne, ktore wskazaly na bezposredni zwigzek cech pracy z zadowoleniem
z pracy pozwolily przyja¢ zatozenie, iz zmienna ta moze odgrywaé¢ moderujacg role
w tej relacji, uzasadniajac ponizsze hipotezy badawcze.

H 9. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest moderatorem relacji cechy pracy —
zadowolenie z pracy.

H 9.1. Zwiazek cech pracy z zadowoleniem poznawczym z pracy bedzie tym silniejszy,
im wigksze begdzie u podmiotu nasilenie potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego.

H 9.2. Zwiazek cech pracy z zadowoleniem emocjonalnym z pracy w wymiarze energii
bedzie tym silniejszy, im wigksze bedzie u podmiotu nasilenie potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego.

H 9.3. Zwiazek cech pracy z zadowoleniem emocjonalnym z pracy w wymiarze
napigcia bedzie tym silniejszy, im mniejsze bedzie u podmiotu nasilenie potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego.

W tym przypadku postawitem nastepujace ogodlne hipotezy w odniesieniu
do moderujacej roli zmiennych socjodemograficznych i zmiennych charakteryzujacych
sytuacjach zawodowga pracownikow. Brak szczegotowych hipotez 1 nadania kierunku
zalezno$ciom spowodowany byt niejednoznacznymi danymi 1 zrdéznicowanymi
wynikami badan na temat zwiazku cech socjodemograficznych z zadowoleniem
z pracy.
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H 10. Zmienne socjodemograficzne i zmienne charakteryzujace sytuacje zawodowa
pracownikow petnig rol¢ moderatorow w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy.

H 10.1. Zmienne socjodemograficzne (wiek, ple¢, wyksztalcenie) 1 zmienne
charakteryzujgce sytuacje zawodowsg pracownikow (rodzaj umowy, liczba godzin
poswigconych na prace) moderuja relacje pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem
poznawczym z pracy.

H 10.2. Zmienne majgce wplyw na rownowage pomigdzy zyciem zawodowym
a prywatnym (liczba godzin pracy, posiadanie partnera, posiadanie dzieci), jak roéwniez
wybrane zmienne socjodemograficzne (wiek, pte¢) moderuja relacj¢ cechy pracy —
zadowolenie emocjonalne z pracy (zar6wno w wymiarze energii, jak i napiecia).

Jednoczes$nie, jesli chodzi o bezposredni zwigzek cech pracy z zadowoleniem
z pracy, najwigcej badan dotyczyto tzw. ,,cech motywacyjnych”. Nieliczne badania
(por. Humphrey 1 in., 2007) wskazywaly na zwigzek pozostalych grup cech pracy
(tj. spotecznych i kontekstowych) z zadowoleniem z pracy (przy czym potwierdzaty
tez wigksza rolg cech motywacyjnych w kontek$cie zadowolenia z pracy).

Podzial cech pracy na trzy oddzielne grupy zdawal si¢ by¢ zabiegiem
warto$ciowym, pozwalal bowiem zobrazowa¢ mechanizmy zachodzace pomig¢dzy
wigkszg liczbg zmiennych, pozwalat tez okresli¢, ktore konkretnie cechy pracy (na tle
pozostatych z danej grupy) wykazywaly istotne relacje z zadowoleniem z pracy, jak
na wyodregbnione grupy dziataty zmienne kontrolne itp.

Zatozylem wigc, bazujac na badaniach (Humphrey 1 in., 2007), ze najwigkszy
procent wariancji zadowolenia (zarbwno w ujeciu poznawczym, jak 1 emocjonalnym)
wyjasnia¢ beda cechy motywacyjne, nastgpnie — cechy spoteczne, a w ostatniej
kolejnosci — cechy kontekstowe, co znalazto odzwierciedlenie w ponizszej hipotezie
badawczej.

H 11. Cechy pracy sa bezposrednimi predyktorami zadowolenia poznawczego
i emocjonalnego z pracy.

H 11.1. Motywacyjne cechy pracy maja najwigkszy wptyw (na tle pozostatych grup
cech) na zadowolenie poznawcze i emocjonalne z pracy (w obu wymiarach).

H 11.2. Spoteczne cechy pracy maja drugi co do wielkosci wptyw (na tle pozostatych
grup cech) na zadowolenie poznawcze i emocjonalne z pracy (w obu wymiarach).

H 11.3. Kontekstowe cechy pracy maja trzeci co do wielkosci wpltyw (na tle
pozostatych grup cech) na zadowolenie poznawcze i emocjonalne z pracy (w obu

wymiarach).



Jednocze$nie wazne wydawato si¢ okreslenie, ktore cechy pracy (na tle
wszystkich wyodrgbnionych w modelu) w najwiekszym stopniu ksztattowaty
zadowolenie z pracy (zardbwno w aspekcie poznawczym, jak i emocjonalnym) i jakie
znaczenie w tej relacji miaty zmienne kontrolne. Stato si¢ to podstawa do okreslenia
nastgpujacego pytania badawczego.

Pyt. 8. Ktore z cech pracy na tle innych w najwigkszym stopniu ksztattuja zadowolenie
poznawcze i emocjonalne z pracy?

3.2.6. Problem badawczy nr 6 — cechy pracy a zadowolenie z pracy — mediacyjna
rola stané6w psychologicznych, rola moderatorow. Weryfikacja poprzednich
probleméw badawczych ukierunkowana byla na eksploracje poszczeg6lnych
fragmentow modelu badawczego, jednocze$nie miala da¢ cze$ciowe odpowiedzi co
do relacji wyodrgbnionych w modelu zmiennych.

W tym miejscu eksploracji poddana zostanie rola krytycznych standéw
psychologicznych w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy (zarbwno w ujgciu
poznawczym, jak i emocjonalnym), przy uwzglednieniu potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego 1 wskazanych w modelu pozostatych zmiennych moderujacych.

W  opisach wczesdniejszych probleméw badawczych odwotywatem sig
do literatury opisujacej rolg cech pracy, krytycznych stanéw psychologicznych,
potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego czy tez cech socjodemograficznych
1 charakteryzujacych sytuacje zawodowa pracownikéw w konteks$cie zadowolenia
z pracy, uzasadniajac stawiane hipotezy badawcze badz wskazujac na potrzebe
eksploracji tematu (ze wzglgdu na brak badan w wybranych obszarach).

Otrzymane wyniki pozwolg zweryfikowaé pelny, autorski model prezentujacy
relacje pomigdzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy przy uwzglednieniu
dodatkowych zmiennych. Analiza literatury przedmiotu (por. rozdziat opisujacy
koncepcj¢ badan wilasnych 1 opisane wyzej problemy badawcze) pozwolita
na sformutowanie ponizszej hipotezy 1 pytan badawczych.

H 12. Cechy pracy wigza si¢ z zadowoleniem z pracy (zarowno w aspekcie
poznawczym, jak i emocjonalnym) pod warunkiem wystgpienia u pracownikow
krytycznych stanow psychologicznych. Krytyczne stany psychologiczne petnig role
mediatorow ww. relacji.

Pyt. 9. Czy po réwnoczesnym uwzglednieniu cech pracy i1 stanéw psychologicznych

(oraz dodatkowo zmiennych kontrolnych) potwierdza si¢ mediacyjny efekt krytycznych
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standbw psychologicznych dla relacji miedzy cechami pracy a zadowoleniem
poznawczym i emocjonalnym z pracy?

Pyt. 10. Czy relacje migdzy cechami pracy a zadowoleniem poznawczym
1 emocjonalnym z pracy (z uwzglednieniem mediatoréw i zmiennych kontrolnych)
moderuje potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego i zmienne socjodemograficzne

oraz zmienne charakteryzujace sytuacje zawodowa pracownikow?



R0zDZ1AL. 4. METODA BADAN

4.1. Osoby badane

W badaniach wzi¢to udziat 400 os6b zamieszkujgcych wojewodztwo 16dzkie.
Warunkiem udzialu w badaniu bylo wykonywanie aktywnos$ci zawodowej (praca
przynajmniej od 1 miesigca, przynoszaca dochdd, w charakterze osoby zatrudnione;j
na stanowiskach tzw. ,,umystowych”), ukonczone 18 lat oraz wyrazenie zgody na udziat
w badaniu.

Po wstepnym przegladzie zestawow kwestionariuszy zwrdconych przez osoby
badane z dalszych analiz usunig¢te zostaly dane pochodzace od 25 oso6b — respondenci
ci wypehili tylko metryczke lub czg$¢ kwestionariuszy. Ostatecznie analizie poddano
wiec dane pochodzace od 375 0s6b badanych.

Wiek badanych wahat si¢ od 19 do 64 lat (M = 32,9, SD = 9,80). Staz pracy byt
bardzo zréznicowany, przyjmowal wartosci od 1 miesigca do 39 lat, (M = 10,5,
SD = 9,20), z kolei staz pracy na obecnym stanowisku wahat si¢ od 1 miesigca do 34
lat, (M = 2,9, SD = 4,10). Osoby badane poswigcaty na prace od 10 do 89 godzin
tygodniowo, (M = 39,1, SD = 10,91) (w tym s$rednio 4 godziny poswigcaly na prace
poza siedzibg firmy/biurem, najczgséciej pracujac u siebie w domu). W badaniu znalazty
si¢ pojedyncze osoby z wyksztalceniem podstawowym i ze stopniem doktora, w toku
dalszych analiz obserwacje te wiaczono do sgsiadujacych kategorii (a wigc osoba
z wyksztalceniem podstawowym byla rozpatrywana w grupie osob posiadajacych
wyksztatcenie zawodowe, za$ osoba ze stopniem doktora byla rozpatrywana w grupie
0sOb z wyksztatceniem wyzszym Il stopnia).

Wigkszo$¢ badanych stanowity kobiety (61,6%), z wyksztalceniem wyzszym
na poziomie studiow I-ego stopnia, pozostajace w zwigzku formalnym
lub nieformalnym. Ponad 60% respondentow wykonywata swa prace w oparciu

0 umowg¢ o prace na peten etat.
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Tabela 1
Charakterystyka socjodemograficzna osob badanych

Zmienna n % % waznych % skumulowany
Ptec¢
Kobieta 231 61,6 61,6 100,0
Megzczyzna 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 163 435 435 83,7
Magister 56 14,9 14,9 98,7
Inzynier 4 11 11 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 pelen etat 227 60,5 60,5 60,5
Umowa o pracg na cze$¢ etatu 58 15,5 15,5 76,0
Umowa zlecenie 54 14,4 14,4 90,4
Umowa o dzieto 9 2,4 2,4 92,8
Samozatrudnienie 27 7,2 7,2 100,0

Zrédlo: opracowanie wilasne.

4.2. Sposob zbierania danych

Badania przeprowadzone zostaly w formie tradycyjnej, tj. metoda ,,papier-
otowek” (200 przebadanych osob), jak réwniez z wykorzystaniem elektronicznych
wersji kwestionariuszy (kontakt z osobami badanymi odbywat si¢ za posrednictwem
poczty elektronicznej, uczestnicy otrzymywali opis celu badah i jego przebiegu,
po wyrazeniu zgody otrzymywali link do ankiety on-line, zas wyniki byly eksportowane
do arkusza Excel). Zastosowanie elektronicznej wersji narzedzi badawczych
podyktowane byto checig zwigkszenia proby (standardowe wersje kwestionariuszy
zawieraly niekiedy niepetlne odpowiedzi, co wigcej, czgs¢ osob badanych nie zwrocita
kwestionariuszy). Wersje elektroniczne kwestionariuszy nie zawieraty danych
identyfikacyjnych osoby badane (takich jak: imig¢, nazwisko itp.), jednocze$nie
zaznaczy¢ nalezy, iz wyniki byly zabezpieczone z wykorzystaniem mozliwosci

funkcjonalnych narzedzia. Osoby badane byly zobligowane do udzielenia odpowiedzi



na wszystkie pytania zawarte w baterii testowej, w przeciwnym razie niemozliwe byto
przejscie do dalszych cze$ci baterii testowe;.

Przed uruchomieniem elektronicznej procedury zbierania danych na wigksza
skale, przeprowadzone zostaly 2 oddzielne badania pilotazowe (30 o0s6b badanych,
zebrane w ten sposob wyniki nie zostaly ujete w analizach wtasciwych), ukierunkowane
na zebranie informacji na temat formy zbierania danych i informacji zawartych
w baterii testowej, z drugiej strony w celu porownania jako$ci danych. Nie
wystepowaly statystycznie istotne roznice w zakresie $rednich warto$ci zmiennych
ujetych w modelu badawczym.

Po przeprowadzeniu cato$ci badan pordwnane zostaly Srednie dotyczace
zmiennych ujetych w modelu badawczym (zmienna grupujaca byl sposob badania:
»papier-otowek™ versus ,elektroniczna forma”). Szczegélowe analizy znajduja si¢
w aneksie (tabele 1-4). Nie odnotowatem istotnych réznic w zakresie wartosci takich
zmiennych, jak: wiek, staz pracy w obecnym miegjscu pracy, staz pracy na obecnym
stanowisku, liczba godzin pracy w tygodniu ogétem i poza biurem. Nie stwierdzitem
takze istotnych réznic w wigkszoSci analizowanych w modelu zmiennych
wyjasniajacych (wyjatek stanowia cechy: informacje zwrotne z pracy oraz uzywany
sprzet), krytycznych  stanéw  psychologicznych, potrzeby  wzrostu/rozwoju

zawodowego, zmiennych wyjasnianych.

4.3. Narzedzia badawcze
Zestaw narzedzi sktadat si¢ z nastepujacych elementow:

1. Instrukcji do badania, w ktorej okreslono jego cel, przebieg oraz poinformowano
0 anonimowosci 1 dobrowolnosci udzialu w badaniu.

2. Metryczki, zawierajacej pytania o zmienne socjodemograficzne oraz zmienne
zwigzane z sytuacja zawodowa pracownikow (w tym: forma pracy, liczba godzin
pracy). Zawarte pytania dotyczyly zmiennych kontrolnych (blok D w modelu badan
wiasnych).

3. Kwestionariusza Cech Pracy (opracowanie wlasne na podstawie badan
I kwestionariusza WDQ autorstwa Morgesona i Humphreya, 2006) -
Kwestionariusz A w aneksie. Metoda ta pozwolita na oszacowanie zmiennych
wyjasniajacych (blok A w modelu badan wiasnych).

4. Skali do Badania Krytycznych Stanow Psychologicznych (opracowanie wilasne,

na podstawie sekcji 3-ej i 5-ej narzgdzia JDS autorstwa Hackmana i Oldhama, 1975;
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1980) — Kwestionariusz A w aneksie. Metoda ta pozwolila na oszacowanie
zmiennych mediujacych (blok C w modelu badan wtasnych).

Skali do Pomiaru Potrzeby Wzrostu/Rozwoju Zawodowego autorstwa Tomczak
(2011) — Kwestionariusz B w aneksie. Mectoda ta pozwolita na oszacowanie
zmiennej moderujacej (blok D w modelu badan wiasnych).

Skali Energii i Napigcia w Pracy autorstwa Jarosa (2009) — Kwestionariusz C
w aneksie. Metoda ta pozwolita na oszacowanie zadowolenia emocjonalnego
Z pracy — zmiennej wyjasnianej (blok B w modelu badan wiasnych).

Arkusza Opisu Pracy (AOP — Neuberger i Allerbeck, 1978) w adaptacji Zalewskiej
(2001) — Kwestionariusz D w aneksie. Metoda ta pozwolita na oszacowanie
zadowolenia poznawczego z pracy — zmiennej wyjasnianej (blok B w modelu badan
wiasnych).

Instrukcja do badania, metryczka oraz wszystkie narzedzia znajdujg sie¢

w aneksie. Ponizej znajduje si¢ bardziej szczegdlowy opis zastosowanych narzedzi

pomiaru.

Kwestionariusz Cech Pracy: narzg¢dzie sktada si¢ z 46 itemow, nalezacych
do 11 czynnikéw, odpowiednio: zlozono$¢ pracy; wymagania fizyczne i warunki
pracy; informacje zwrotne z pracy; autonomia; ergonomia, informacje zwrotne
od innych; uzywany sprzgt; wzajemna zalezno$¢ pracownikow; interakcje poza
organizacja, wsparcie spoleczne — przyjaznie w organizacji, znaczenie pracy.
Metoda charakteryzuje si¢ zadowalajaca rzetelnoscig (alfa Cronbacha waha si¢
od 0,60 dla skali ,,znaczenie pracy” do 0,92 dla skali ,,zlozono$¢ pracy”, dla catej
skali wynosi 0,87). Bardziej szczegdtowy opis procedury tworzenia narzedzia
i otrzymanych wynikoéw znajduje si¢ w odrgbnej publikacji (Hauk, 2014).

Skala do Pomiaru Krytycznych Stanow Psychologicznych. W tym przypadku
opracowane zostalo autorskie narzedzie (na potrzeby niniejszych badan),
na podstawie sekcji 3-ej i 5-¢j narzedzia JDS autorstwa Hackmana i Oldhama
(1975; 1980). W toku przeprowadzonych analiz uzyskatem narzedzie sktadajace sie
z 10 pozycji testowych. Jednoczes$nie zdecydowatem si¢ dokona¢ redukcji stanow
psychologicznych (z 3 do 2, odpowiednio: poczucie sensownosci jako 1 czynnik
oraz poczucie odpowiedzialnosci i znajomo$¢ rezultatow jako czynnik nr 2).
Otrzymane narzg¢dzie charakteryzuje si¢ zadowalajacymi wskaZznikami rzetelnos$ci
(alfa Cronbacha dla skali ,,poczucie sensownosci” wynosi 0,945, dla skali ,,poczucie
odpowiedzialnosci i znajomos$¢ rezultatow”: 0,648). Bardziej szczegblowy opis

konstrukcji skali i otrzymanych rezultatow znajduje si¢ W aneksie.



Skala do Pomiaru Potrzeby Wozrostu/Rozwoju Zawodowego opracowana
przez Tomczak (2011). Narzedzie stuzy do diagnozy potrzeb w oparciu o zatozenia
teorii ERG Alderfera. Sktada si¢ z 14 itemow. Na potrzeby niniejszych badan
wykorzystale zostaly itemy odnoszace si¢ do pomiaru potrzeby wzrostu (6 pozycji
testowych). Wartos¢ wspotczynnika alfa Cronbacha 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 Napigciowe. Wymiary te tworza 4 pola,
w ktore mozna wpisa¢ wigkszos¢ doswiadczanych przez ludzi nastrojow: spokojna
energia, napig¢ta energia, spokojne zmeczenie, napigte zmegczenie. Narzedzie
pozwala na szacowanie usrednionego w dtuzszej perspektywie czasowej nastroju
wywolywanego przez pracg w calosci, jak réwniez przez wybrane sktadniki pracy.
Sklada si¢ z 5 czgdci: cztery pozwalaja oceni¢ energi¢ i napigcie wywolywane
przez 4 sktadniki pracy: kontakty ze wspotpracownikami, przetozonym, tres¢ pracy
oraz warunki fizyczne w miejscu pracy. Pigta cze$S¢ pozwala oceni¢ energi¢
1 napiecie wywolywane przez prace jako cato$¢. Kazda czgs¢ sktada si¢ z 8 itemow,
po 4 na wymiar energii i napi¢cia. W badaniach wilasnych zdecydowalem sie¢
na szacowanie energii i napigcia wywotywanych przez prace jako catos¢. Alfa
Cronbacha dla skali napigcia wynosi w tym przypadku 0,82, za$ dla skali energii:
0,90.

Arkusz Opisu Pracy (AOP — Neuberger, Allerbeck, 1978) w adaptacji Zalewskiej
(2001). AOP pozwala oszacowa¢ poznawczy aspekt zadowolenia z siedmiu
sktadnikow pracy: koledzy, przetozony, tre§¢ pracy, warunki pracy, organizacja
1 kierownictwo, rozwdj oraz wynagrodzenie. Zadowolenie z ww. sktadnikow 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 si¢ od 0,69 do 0,91. Zadowolenie ogdlne mierzone jest
za pomocg 1 itemu: ,,Jesli pomysli Pan/Pani o tym wszystkim co odgrywa rolg
w Pana/Pani pracy, to w jakim stopniu jest Pan/Pani ogolnie zadowolony/a
ze swojej pracy”. W tym przypadku osoba badana udziela odpowiedzi
z wykorzystaniem 7-stopniowej skali twarzy. W badaniach wlasnych zdecydowatem
si¢ na pomiar zadowolenia z pracy jako catosci z wykorzystaniem
l-itemu wyposazonego w skal¢ twarzy Kunina oraz poprzez oszacowanie
zadowolenia z poszczegolnych sktadnikéw pracy, tj.: koledzy, przetozeni, tre§¢
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pracy, warunki pracy, organizacja i kierownictwo, rozwo6j, wynagrodzenie. Suma
poszczegolnych skal stanowita sumaryczny wskaznik zadowolenia z pracy.
Bardziej szczegotowy opis znajduje si¢ w czgSci poswiecone] statystykom

deskryptywnym analizowanych zmiennych.

4.4. Plan analizy statystycznej

Przed przystgpieniem do wilasciwych analiz konieczna jest zwykle imputacja
brakow danych. Ten etap nie byl jednak wymagany w niniejszym badaniu (macierz
obserwacji nie zawierala brakéw danych). Uzyskane wyniki poddane zostaty
poglebionej analizie statystycznej, ktora sktadata si¢ z 2 etapow:

Etap 1. Wstepne obliczenia:

Obliczenia te obejmowaly analizy rozkladu poszczegdlnych zmiennych,
zwlaszcza pod katem okreslenia mozliwos$ci stosowania metod parametrycznych, a tym
samym zgodno$ci rozktadu z rozktadem normalnym. W tym celu zastosowany zostat
test Shapiro-Wilka, uznawany za optymalny z punktu widzenia jego mocy (test ten jest
mocniejszy od testu Kotmogorowa-Smirnowa — Domanski, Wagner, 1992; Thode,
2002), ktéry (po modyfikacji Roystona) moze by¢ stosowany rowniez przy duzych
probach, liczacych kilka tysiecy elementéw (Yap, Sim, 2011). Wigkszo$¢ metod
parametrycznych wykazuje przy tym do$¢ duza odporno$¢ na odstgpstwa
od normalnoéci rozkladu, zwlaszcza przy duzych probach i1 relatywnie niskiej
skos$nosci. Jako ze w niniejszych badaniach proba wynosita 375 os6b badanych,
dokonane zostatly rowniez analizy statystyk deskryptywnych oraz oceny wizualnej
rozktadow zmiennych z wykorzystaniem wykresow skrzynkowych, wykresow K-K
(kwartyl-kwartyl), histogramow, jak rowniez porOéwnalem $rednig arytmetyczng
z warto$ciami innych estymatorow warto$ci oczekiwanej — S$rednig obcigta
i M-estymatorami.

W przypadku istotnych odstgpstw od normalnosci rozktadu zaleca si¢ tez czesto
transformacje zmiennych, polecajac zwlaszcza przeksztalcenie Boxa-Coxa (Manly,
1971), logarytmiczne, czy pierwiastkowe (Malarska, 2005). Dlatego tez dokonane
zostaty stosowne transformacje, jednak nie doprowadzity one do wigkszej zbieznosci
rozktadow zmiennych do rozktadu normalnego (wrgcz przeciwnie, wiasnos$ci rozktadow
ulegly pogorszeniu, por. aneks, tabela 5).

Przeprowadzone analizy pozwolity na rozpoznanie ksztattowania si¢
analizowanych zjawisk w badanej populacji pracownikow, stanowigc jednocze$nie

punkt wyjscia dla wtasciwych analiz.



Etap 2. Weryfikacja probleméw badawczych (pytan i hipotez):

Weryfikacji poszczegdlnych problemow badawczych dokonana zostata w kilku

obszarach/etapach:

Etap 2.1. Ocena relacji miedzy analizowanymi zjawiskami (cechami pracy,
zadowoleniem z pracy w aspekcie poznawczym i emocjonalnym i — dodatkowo —
cechami posredniczacymi) a zmiennymi charakteryzujagcymi pracownika od strony
zawodowej (forma pracy, liczba godzin poswieconych na pracg) oraz
socjodemograficznej (pte¢, wiek, wyksztatcenie). W tym celu skonstruowatem
modele uwzgledniajace pojedyncze czynniki, a dla zmiennych wyjasnianych
rowniez ich kombinacje (po to, aby wyeliminowa¢ wplyw zmiennych
posredniczacych i zbada¢ efektu interakcji czynnikow).
Etap 2.2. Ocena korelacji prostej (korelacji parami) migdzy poszczegdlnymi
zmiennymi: cechami pracy, aspektami zadowolenia z pracy, mi¢dzy
poszczegdlnymi cechami pracy a poszczegdlnymi aspektami zadowolenia
Z pracy, a takze pomigdzy poszczegdlnymi zmiennymi posredniczagcymi (stanami
psychologicznymi i potrzeba rozwoju zawodowego) a poszczegdlnymi cechami
pracy i aspektami zadowolenia z pracy.
Etap 2.3. Sprawdzenie, czy wybrane we wczesniejszym etapie zmienne
charakteryzujgce pracownikow od strony zawodowej 1 socjodemograficznej
stanowig moderatory relacji miedzy zadowoleniem a cechami pracy, jak rowniez
dla relacji pomigdzy poszczegdlnymi aspektami zadowolenia z pracy.
Etap 2.4. Wielowymiarowa ocena zwigzku cech pracy (zmiennych wyjasniajacych
w autorskim modelu badan) ze zmiennymi, ktére zgodnie z modelem pelnig role
mediacyjng dla relacji cech pracy z zadowoleniem z pracy (tj. krytycznymi stanami
psychologicznymi) poprzez zastosowanie podejscia hierarchicznego obejmujacego
estymacje modeli uwzgledniajacych w roli zmiennych objasniajacych (a) wytacznie
cechy pracy oraz (b) cechy pracy i zmienne kontrolne. Prezentujac wyniki analiz
regresji, utrzymatem w tabelach automatycznie przyjmowang kolejnos¢ zmiennych
objasniajacych.
Etap 2.5. Wielowymiarowa ocena zwigzku krytycznych stanéw psychologicznych
z zadowoleniem z pracy poprzez zastosowanie podejscia hierarchicznego
obejmujacego estymacje modeli uwzgledniajacych w roli zmiennych objasniajacych
(a) wylacznie stany psychologiczne oraz (b) stany psychologiczne i zmienne
kontrolne.
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e FEtap 2.6. Wielowymiarowa ocena zwigzku cech pracy i krytycznych stanoéw
psychologicznych ze zmiennymi wyjasnianymi (aspektami zadowolenia
z pracy) poprzez zastosowanie podejScia hierarchicznego (dotyczy wszystkich
etapow 2.6.1-2.6.5):
= Etap 2.6.1. Okreslenie relacji migdzy cechami pracy a zmiennymi wyjasnianymi
1 posredniczacymi z wykorzystaniem wspotczynnika korelacji (gltownym celem
byto wskazanie tych cech pracy, ktore byly powigzane z krytycznymi stanami
psychologicznymi i zadowoleniem z pracy) — nastgpnie osobno dokonatem
analizy dla cech motywacyjnych, kontekstowych i1 spolecznych, a nastepnie
dla catego zestawu cech pracy; nastepnie sprawdzilem, ktore z cech pracy (na tle
innych) istotnie determinowaly krytyczne stany psychologiczne i zadowolenie
z pracy oraz okreslitem, w jakim kierunku i w jakim stopniu zwigzek ten miat
miejsce,

= Etap 2.6.2. Analiza z wykorzystaniem zmiennych z  etapu
2.6.1 z uwzglednieniem efektu moderujacego, tj. przy podziale na subpopulacje
wyroznione w oparciu o poziomy moderatorow (potrzeby rozwoju zawodowego
oraz wybranych na podstawie analiz wykonanych w poprzednich etapach cech
charakteryzujacych sytuacje w miejscu pracy i zmienne socjodemograficzne);

= Etap 2.6.3. Zbadanie mediacyjnego efektu krytycznych  stanow
psychologicznych dla relacji migdzy cechami pracy i zadowoleniem z pracy
poprzez rozszerzenie estymowanych w etapie 2.6.1 modeli o krytyczne stany,
nastgpnie zbadanie efekty posrednie cech pracy;

= Etap 2.6.4. Analizy z wykorzystaniem zmiennych z etapu 2.6.3
z uwzglednieniem efektu moderujgcego, tj. przy podziale na subpopulacje
wyrdznione w oparciu o poziomy moderatorow (potrzeby rozwoju zawodowego
oraz wybranych na podstawie analiz wykonanych w poprzednich etapach cech
charakteryzujgcych sytuacje w miejscu pracy i zmienne socjodemograficzne);

= Etap 2.6.5. Kompleksowa weryfikacja modelu z uwzglednieniem cech
socjodemograficznych 1 charakteryzujacych sytuacj¢ w miejscu pracy
— dla calej populacji i w subpopulacjach wyrdéznionych w oparciu o poziomy
moderatoréw (potrzeby rozwoju zawodowego oraz wybranych na podstawie
analiz wykonanych w poprzednich etapach cech charakteryzujacych sytuacje
W miejscu pracy) .

Obliczania zostaty przeprowadzone z uzyciem programu SPSS 24.0 (Predictive

Solutions 24.0).



ROzZDZIAL 5. WYNIKI

5.1. Statystyki deskryptywne analizowanych zmiennych
Cechy pracy

W toku badan wiasnych wyodrebnione zostalo 11 cech pracy, nalezacych
odpowiednio do 3 grup: 1. cechy motywacyjne (ztozonos$¢ pracy, autonomia, informacje
zwrotne z pracy, znaczenie pracy), 2. cechy spoteczne (wsparcie spoteczne, interakcje
poza organizacj, informacje zwrotne od innych, wzajemna zalezno$¢ pracownikow),
3. cechy kontekstowe (wymagania fizyczne, ergonomia, uzywany sprzet).

Ponizej znajdujag si¢ wyniki dla grupy cech motywacyjnych.

Ztozonos¢ pracy ksztattowala si¢ w badanej zbiorowos$ci na poziomie $rednio
46,06 (SD = 5,74) — tab. 2. 25% 0s6b osiggn¢to wynik nie wyzszy niz 42, potowa — nie
wyzszy niz 47, a 25% - nie nizszy niz 50 (rys. 3). Wynik ponizej 40 odnotowano
zaledwie u 12% os6b. Wskazuje to na do§¢ wysoka oceng tej cechy pracy w badanej
zbiorowos$ci. Kolejne z motywacyjnych cech pracy (4-itemowe) — autonomia
i informacje zwrotne z pracy oceniane byly rowniez wysoko (M = 15,73, SD = 2,89
dla autonomii; M = 16,19, 2,54 dla informacji zwrotnych z pracy). Dla obu z nich 25%
0sob osiggneto wynik nie wyzszy niz 14, potowa — nie wyzszy niz 16-17, 25% - nie

nizszy niz 18 (tab. 2). Nieco nizej oceniane bylo znaczenie pracy — M = 7,44, SD 1,89.

Tabela 2

Statystyki deskryptywne cech pracy

Nazwa zmiennej Symbol  Zakres Min Max Q1 Me Q3 Huber Mob M Sd As K
Zlozonoéé pracy Zlozp 1260 21 60 42 47 50 46,29 467778,17 46,09 574 -0,346 0,623
Informacje Izp 4220 8 20 14 17 18 1638 1628 1619 254 -0445 -0,484
zwrotne z pracy

Autonomia Aut 420 8 20 14 16 18 1600 1586 1573 289 -0,567 -0,254
Znaczenie pracy Znaczp 2+10 2 10 6 8 9 7,70 7,55 744 189 -0,731 0,166
}’Wmagama Wi 525 5 25 18 20 23 2022 2016 19,87 371 -1,086 2,022
Izyczne

Ergonomia Erg 420 8 20 14 16 19 1642 16,20 16,02 3,16 -0,630 -0,355
Uzywany sprzet Us 3+15° 3 15 9 11 13 10,85 10,79 10,69 2,79 -0,390 -0,406
Informacje - .

2wrotne od innych Izi 3¢15° 5 15 10 12 13 1144 1135 11,26 244 -0487 -0,379
Wzajemna

zaleznosé Wwp 5225 6 24 13 16 19 1567 1552 1548 4,04 -0,172 -0,623

pracownikow
Interakcje poza
organizacja

Wsparcie Wsspol 2¢10 2 10 6 8 9 766 766 754 193 -0,629 -0,026
spoteczne

Inter 2+10 2 10 6 8 9 725 7,18 707 216 -0,560 -0,452

Q1 — kwartyl 1, Q3 — kwartyl 3, Me — mediana, Huber - estymator wartoci oczekiwanej, M — $rednia arytmetyczna,
I\,/IolJ — $rednia obcigta, SD — odchylenie standardowe, As — wspotczynnik sko$nosci, K — kurtoza.
Zrédlo: obliczenia wlasne.
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Jesli chodzi o cechy kontekstowe, ich ocena byta rowniez dos¢ wysoka (tab. 2).
Najwyzej ocenione zostaly 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 oceniane zostaly: wsparcie spoteczne (M = 7,5, SD = 1,93)

oraz interakcje poza organizacja (M = 7,07, SD = 2,16).

Krytyczne stany psychologiczne i potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego

Krytyczne stany psychologiczne — poczucie sensowno$ci i odpowiedzialnosé
1 znajomo$¢ rezultatow, roéwniez ksztatltowaty si¢ na relatywnie wysokim poziomie (tab.
3) —poczucie sensownosci moglo przyjmowac wartosci z przedziatu [6, 30], M = 23,46,
SD = 3,59), dla potowy os6b byla nie nizsza niz 24, dla 75% - przynajmniej 21,
dla -25% - mniej niz 26.

Tabela 3
Statystyki deskryptywne krytycznych stanow psychologicznych 1 potrzeby rozwoju
zawodowego

Nazwa zmiennej Symbol Zakres Min Max Q1 Me Q3 Huber Mo M Sd  As K

Poczucie

-~ Sens 6+30 10 30 21 24 26 23,82 2360 2346 3,59 -0,554 -0,011
sensownosci

Odpowiedzialno$¢

i znajomosé odp 420 6 20 15 17 18 1673 1648 1648 228 -0,883 1,630
rezultatow

Potizeba rozwoju o o390 13 30 23 26 28 2580 2526 2526 350 -1,071 1,101
zawodowego

Oznaczenia jak w tab. 2.
Zrédlo: obliczenia wlasne.

W przypadku odpowiedzialno$ci i znajomos$ci rezultatow S$rednia wyniosta
ok. 16,48, SD = 2,28. Pojedyncze osoby wykazaly nietypowo niskie wartosci tych
zmiennych, niemniej jednak sita sko$nosci nie byta duza. Na podobnym poziomie jak
poczucie sensownos$ci (przy tym samym zakresie zmienno$ci wynikow) ksztattowata si¢
potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego.

Zadowolenie z pracy

Pomiar zadowolenia poznawczego z pracy dokonany zostat na dwa sposoby —
przy pomocy ogélnego pytania o zadowolenie z pracy (1-itemowo, ZADP1) oraz
sumarycznie, na podstawie oceny zadowolenia z rdznych aspektow pracy (skala,
ZADPS). Zadowolenie poznawcze mierzone 1l-itemowo ksztattowalo si¢ na dosc

wysokim poziomie — przy zakresie skali od 1 do 7 potowa 0sob okreslita je na 6 (25% -



na nie wiecej niz 5, Q3 podobnie jak Me osiggnat warto$é 6). Sredni poziom tej

zmiennej wyniést 5,59, SD = 1,09)*.
Tabela 4

Statystyki  deskryptywne zadowolenia z pracy w aspekcie poznawczym
I emocjonalnym

Nazwa zmiennej ~ Symbol  Zakres Min Max Q1 Me Q3 Huber Mo M Sd As K

Zadowolenie

poznawcze Zadpl 1+7 1 7 5 6 6 570 566 559 1,09 -0848 0,796
(1-item.)
Zadowolenie
poznawcze (skala)
Zadowolenie
emocjonalne
afekt negatywny
(napigcie)
Zadowolenie
emocjonalne -
afekt pozytywny
(energia)

Zadps 7-49 7 49 33 37 41 3698 3668 3646 6,07 -0,562 0,234

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

Zademe 4+16 4 16 10 12 14 12,01 1185 11,71 3,02 -0,538 -0,414

Oznaczenia jak w tab. 1.
Zrédlo: obliczenia wlasne.

Sumaryczny pomiar zjawiska daje zwykle nizszg ocen¢ anizeli pomiar
przy pomocy jednego ogoélnego pytania. Tak tez bylo w przypadku zadowolenia

poznawczego — zmienna ZADPS, przy rozpigtosci skali od 7 do 49 ksztaltowata sie¢

1 W literaturze przedmiotu toczy si¢ dyskusja na temat tego, czy dla tak mierzonych zmiennych mozna
stosowac §rednig arytmetyczng i metody, ktore wymagaja jej zastosowania (czy mozna zmienng mierzong
na skali Likerta traktowac jako interwalowa, a zatem metryczng). Matematycznie podchodzac do tego
problemu, w analizach wymagajacych wyznaczenia macierzy kowariancji czy odchylenia standardowego,
zmienna porzagdkowa nie powinna by¢ stosowana, gdyz uzyskane estymatory sa obcigzone. W opozycji
do tego podejécia znajdujg si¢ wyniki badan Baker, Hardyck i Petrinovich (1966) oraz Borgatta
i Bohrnstedt (1980) - w oparciu o centralne twierdzenie graniczne i symulacje Monte Carlo autorzy
wykazali, ze dla typowych danych, rozrdznienie na skale porzadkowsy i interwatowa praktycznie nie ma
znaczenia, niemniej jednak, ogdlnie zgadzajac si¢ z ww. autorami, Velleman i Wilkinson (1993) zalecaja
pewna ostrozno$¢ przy zawierzaniu testom parametrycznym dla zmiennych porzadkowych. Liczne
symulacje Monte Carlo wykazaty przy tym, ze w okre$lonych warunkach zmienna mierzona na skali
Likerta moze by¢ traktowana jako zmienna przedzialowa, a tym samym uprawnia do zastosowania metod
statystycznych tradycyjnie wymagajacych spelnienia zatozenia o normalnos$ci rozktadu. Dopuszcza sig¢
takie podejscie wowczas, gdy asymetria rozktadow poszczegdlnych stwierdzen nie jest wysoka, a skala
jest wystarczajaco dtuga (minimum 5-stopniowa), cho¢ im skala jest dtuzsza tym lepiej (Labovitz, 1967;
Lubke, Muthén, 2004; Olsson, 1979). Traktowanie skali porzadkowej jako przedzialowej wiaze si¢
z przyjeciem zalozenia o istnieniu ukrytej zmiennej ciagtej. Poszczegdlne kategorie skali porzadkowej sg
wowczas traktowane jako $rodki przedzialdow. Wykorzystujac do obliczen liczby odpowiadajace
poszczegdlnym stopniom skali zaklada si¢, ze wyzsza pozycja skali odpowiada wigkszemu natezeniu
badanej cechy oraz ze odlegtosci miedzy kolejnymi kategoriami skali sg rowne (Wiktorowicz, 2016,
S. 293-294). W niniejszym badaniu dokonatem pomiaru zadowolenia poznawczego na 7-stopniowej skali
Likerta, a jego rozktad wykazat w §wietle wynikow testu Shapiro-Wilka (jak i Kotmogorowa-Smirnowa)
istotng statystycznie niezgodnos$¢ z rozkladem normalnym. Niemniej jednak proba byta na tyle duza (n =
375), ze bylo to raczej typowe (z uwagi na to, ze testy te sa konserwatywne). Rozklad tej zmiennej
wykazat niezbyt silng asymetri¢ ujemna, niemniej jednak zaobserwowa¢ mozna bylo réwniez
wystepowanie przypadkoéw odstajacych (ponizej S$redniej). Biorac pod uwage wysokie wilasnosci
psychometryczne sumarycznej oceny zadowolenia poznawczego, w bardziej zaawansowanych analizach
statystycznych zdecydowatem si¢ uwzglednia¢ jedynie sumaryczny sposoéb pomiaru (ZADPS).
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na poziomie §rednim 36,46, SD = 6,07), a polowa 0s6b osiagneta wynik nie wyzszy niz
37 (tab. 4). Zauwazy¢ nalezy, ze rozklad tej zmiennej wykazat stabszg asymetri¢ niz
ocena jednowymiarowa (ZADP1) i1 poza kilkoma przypadkami o wyraznie nizszych
od pozostalych wartosciach, rozklad tej zmiennej byl ,ustabilizowany”. Z kolei
zadowolenie emocjonalne przy rozpietosci skali od 4 do 16 ksztattowato si¢ Srednio
na poziomie 8,71, SD = 2,59) — wymiar napig¢cia oraz 11,71, SD = 3,02) — wymiar
energii (tab. 4).

W ramach podsumowania nalezy stwierdzi¢, iz osoby badane nieco wyzej
oceniaty motywacyjne i1 kontekstowe cechy pracy anizeli cechy spoteczne, aczkolwiek
i w ostatnim przypadku ocena byla raczej wysoka. Poréwnujac warto$¢ $redniej
arytmetycznej wzgledem maksymalnego mozliwego poziomu poszczegolnych
zmiennych (co pozwala na pewne ,unormowanie” ich wartosci), wskaza¢ nalezy,
ze najwyzej oceniano informacje zwrotne z pracy i ergonomi¢ oraz autonomi¢ i wysitek
fizyczny, najnizej za$ — wzajemng zalezno$¢ pracownikow.

Rozpatrywane w modelu zmienne (poza afektem negatywnym zadowolenia
emocjonalnego — wymiar napigcia), miaty rozktad o niewielkiej lewostronnej sko$nosci
(wspotczynniki skosnosci byty ujemne, dla wszystkich zmiennych poza ,,wymaganiami
fizycznymi” nizsze od |-1|) i stabym splaszczeniu rozkladu®. Stopien rozproszenia
warto$ci zmiennych wokot sredniej rowniez byt staby. Dlatego tez w dalszych analizach

mozliwe bylo zastosowanie metod parametrycznych.

5.2. Problem badawczy nr 1 — uwarunkowania poziomu poszczegolnych cech pracy

Weryfikacji tego problemu badawczego dokonatem z wykorzystaniem analizy
korelacji (po sprawdzeniu zatozen, zastosowalem ostatecznie wspotczynnik korelacji
liniowej Pearsona), jak rowniez jednoczynnikowej analizy wariancji ANOVA. W tym
ostatnim przypadku porownane zostaty rozktady cech pracy w subpopulacjach
wyréznionych w oparciu o cechy socjodemograficzne i cechy charakteryzujace sytuacje

zawodowg pracownikow, wykorzystujac do tego celu modele analizy wariancji — jedno

2 W $wietle wynikow testu Shapiro-Wilka, odstepstwa od normalno$ci rozktadu sg statystycznie istotne
dla kazdej z cech pracy (p < 0,001%*). Szczegdlowa analiza statystyk deskryptywnych, wykresow
skrzynkowych, wykresow K-K i histogramoéw potwierdzita jednak, Ze odchylenia od rozktadu
normalnego nie byly znaczne, a oszacowania wszystkich estymatorow wartosci oczekiwanej byly
podobne. Dodatkowo, transformacja Boxa-Coxa, pierwiastkowa i logarytmiczna prowadzity
do pogorszenia wlasnosci rozktadu cech pracy (test Shapiro-Wilka, jak i Kolmogorowa-Smirnowa nadal
wskazywal na istotne rozbieznosci, wspodtczynnik skosnosci i kurtoza wzrosty w przypadku kazdej
ze zmiennych — por. tab. 1 w Aneksie).



I dwuczynnikowy. Jednoczynnikowy model analizy wariancji wykorzystany zostat
na etapie porownania poziomu ilosciowej zmiennej w Kilku subpopulacjach
(np. do poréwnania ztozonosci pracy kobiet i mgzczyzn, a wigc tym samym do oceny
zwiazku miedzy zlozonoscia pracy a picig)®. Gdy efekt czynnika byl statystycznie
istotny, w kolejnym kroku poréwnane zostaty subpopulacje parami wykorzystujac testy
post-hoc (test Bonferroniego w sytuacji spetnienia zalozenia o jednorodno$ci wariancji,
test Gamesa-Howella przy niejednorodnych wariancjach). W ten sposob dokonane
zostaly oceny tacznego wptywu dwoch czynnikéw (np. formy zatrudnienia i1 pflci)
na nasilenie danej cechy pracy (rownolegle uzyskalem dzigki temu informacje, czy
np. wptyw formy zatrudnienia na nasilenia danej cechy pracy byt taki sam dla kobiet
1 mezczyzn, a jesli sie r6znit — to w jaki sposob).

Poszczegdlne cechy pracy byly w réoznym stopniu powigzane ze zmiennymi
socjodemograficznymi 1 zmiennymi charakteryzujacymi  sytuacje zawodowg
pracownikow. Relatywnie najwigksze znaczenie dla cech pracy miaty: ple¢, poziom
wyksztalcenia, forma =zatrudnia, wiek, dlatego tez ponizej zamieSzczone zostaly
szczegotowe analizy dotyczace ww. zmiennych (tab. 5).

Jesli chodzi o ple¢, kobiety nieco wyzej ocenily nasilenie takich cech, jak:
wsparcie spoteczne, interakcje poza organizacja (cechy spoteczne), nizej zas ceche
uzywany sprzet. Mezczyzni  z kolei wyzej ocenili cech¢ wzajemna zalezno$¢
pracownikow.

Poziom wyksztatcenia roznicowatl zwlaszcza cechy motywacyjne i spoteczne
(poza dwiema - interakcjami z otoczeniem i znaczeniem pracy). Osoby
z wyksztalceniem $rednim osiagnely istotnie nizsze wyniki w zakresie cech
motywacyjnych niz osoby majace wyksztatcenie co najwyzej zasadnicze zawodowe lub
wyzsze | stopnia (osoby z wyksztatlceniem wyzszym II stopnia nie r6znity si¢ istotnie
od pozostatych). Podobne wnioski dotyczyly cech wzajemna zalezno$¢ pracownikow
(S) 1 uzywany sprzet (K). Z kolei najwyzsza autonomig i wsparciem spolecznym
wykazaly si¢ osoby z wyksztalceniem wyzszym (najwigksze roznice byty widoczne

wzgledem 0s6b o najnizszym poziomie wyksztatcenia).

3 Jednoczynnikowy model analizy wariancji wymaga normalno$ci rozktadu zmiennej zaleznej
w porownywanych subpopulacjach, a takze jednorodno$ci wariancji tej zmiennej w subpopulacjach.
Normalnos¢ rozktadu zmiennej zaleznej zbadatem zgodnie z procedurami opisanymi wczesniej. Z kolei
jednorodnosé¢ wariancji ocenitem testem Levene’a (Wieczorkowska, Kochanski, Eljaszuk, 2004, s. 191).
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Jesli chodzi o forme zatrudnienia, in minus wyrozniaty si¢ osoby pracujace
w ramach umowy o prac¢ w niepelnym wymiarze czasu — dotyczylo to cech
motywacyjnych — ztozonosci pracy, autonomii, znaczenia pracy” pojedynczych cech
kontekstowych (uzywany sprzet) 1 pojedynczych cech spotecznych (wzajemna
zalezno$¢  pracownikdw). Relatywnie najwyzsze wyniki osiagngly  osoby
samozatrudnione (z wyjatkiem cech wzajemna zalezno$¢ pracownikoOw i znaczenie
pracy).

Z kolei wiek byt istotnie skorelowany ze wszystkimi cechami motywacyjnymi
oraz dwiema z cech kontekstowych (korelacja dodatnia z cecha uzywany sprzet
1 ujemna z wysitkiem fizycznym). Sposrod cech spotecznych, tylko wzajemna
zalezno$¢ pracownikéw korelowala istotnie z wiekiem (korelacja dodatnia). Bardziej
szczegotowe dane na temat zwigzku cech pracy ze zmiennymi socjodemograficznymi
oraz zmiennymi charakteryzujacymi sytuacj¢ zawodowa pracownikéw znajdujg sie
w aneksie w tabelach 4-8. Potwierdzono istotne zwigzki migdzy czgscig cech pracy
a takimi zmiennymi, jak: pte¢, poziom wyksztalcenia, forma zatrudnia, wiek (H1.1 i H

1.2).



Tabela 5
Porownanie sredniego poziomu poszczegolnych cech pracy wg plci, poziomu wyksztatcenia, formy zatrudnienia i grup wieku

Ple¢ Poziom wyksztalcenia Forma zatrudnienia Wiek
K M p Co Srednie  Wyzsze Wyzsze p Umowao  Umowa o Umowa Samoza- p Do30 31-49 50i p
najwyzej | stopnia Il prace w prace w cywilno-  Trudnienie lat lat  wiecej
zasadnicze stopnia pelnym  niepelnym  prawna lat
zawodowe wymiarze  wymiarze
czasu czasu
Ztozonos¢ 45,85 46,47 0,310 46,62 43,67 46,69 46,25 0,003** 46,70 42,86 46,33 47,37 <0,001** 44,81 47,30 47,06 <0,001**
pracy (M)
Wymagania 19,94 19,76 0,649 19,34 19,89 19,83 20,79 0,154 19,82 20,22 19,48 20,48 0,573 20,35 19,59 18,69 0,071*
fizyczne (K)
Informacje 16,19 16,19 0,991 16,51 15,44 16,41 15,91 0,030** 16,15 15,91 16,35 16,70 0,555 1581 16,59 16,25  0,017**
zwrotne z pracy
(M)
Autonomia (M) 15,71 15,76 0,850 15,78 14,06 16,14 16,32  <0,001** 15,99 14,31 15,89 16,22 0,001** 1528 16,10 16,31  0,015**
Ergonomia (K) 16,02 16,02 0,998 16,01 16,16 16,22 15,32 0,363 16,16 15,81 15,68 16,11 0,700 16,08 15,82 16,75 0,295
Informacje 11,16 11,42 0,315 11,59 11,11 11,40 10,51 0,052* 11,11 11,47 11,44 11,56 0,579 11,15 11,27 11,78 0,308
zwrotne
od innych (S)
Uzywany sprzet 10,45 11,08 0,034** 11,43 9,69 10,81 10,35 0,001** 10,83 9,55 10,94 11,37 0,006** 10,13 11,27 10,84  0,001**
(K)
Wzajemna 15,10 16,08 0,022** 16,48 13,22 16,06 14,79  <0,001** 15,84 12,64 16,76 15,59 <0,001** 14,79 16,02 16,53  0,003**
zalezno$é
pracownikow
S
Interakcje poza 7,22 6,82  0,080* 7,23 6,89 713 6,82 0,619 711 6,88 7,22 6,78 0,742 707 7,02 7,28 0,828
organizacja (S)
Wsparcie 7,75 7,21 0,008** 7,75 7,58 7,66 6,84 0,042** 7,35 7,98 7,71 7,81 0,094* 756 751 7,59 0,950
spoteczne (S)
Znaczenie pracy 7,38 7,54 0,411 7,67 7,00 7,43 7,61 0,157 7,50 6,62 7,92 7,56 0,001** 7,08 7,68 822 0,001**
(M)

Zrédlo: obliczenia wlasne.
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Oceny zalezno$ci miedzy poszczegdlnymi cechami pracy dokonane zostaty
na podstawie wartosci wspotczynnika korelacji liniowej Pearsona i testu jego istotnosci
(testu t - Studenta)* — analiza przeprowadzona zostata dla poszczegélnych par
zmiennych (tab. 6). Ponizej znajduja si¢ najwazniejsze wnioski.

Po pierwsze, cechy pracy przewaznie wzajemnie korelujg ze soba, aczkolwiek
rowniez w ramach jednej grupy nie zawsze sg to korelacje istotne statystycznie
I nie zawsze dodatnie.

Wszystkie cechy motywacyjne sg ze sobg istotnie dodatnio skorelowane — im
wyzszy poziom ztozono$ci pracy, tym $rednio wyzszy poziom autonomii, informacji
zwrotnej z pracy oraz znaczenia pracy i na odwrdt, itd. Najwyzszy wspotczynnik
korelacji widoczny byt migdzy autonomig i zlozonoscig pracy (r = 0,526)
oraz informacjami zwrotnymi z pracy (r = 0,435).

W przypadku cech kontekstowych relacje przedstawialy sie¢ juz mniej
jednoznacznie — ujemny kierunek korelacji byt widoczny miedzy cechami uzywany
sprzet 1 wymagania fizyczne — im nizsze wymagania fizyczne tym S$rednio wyzsza
ocena uzywanego sprzetu (i na odwrot). Natomiast ergonomia dodatnio korelowata
z wymaganiami fizycznymi, brak istotnego zwigzku pomigdzy ta cecha pracy
a uzywanym sprzetem.

Podobnie niejednoznaczne relacje przedstawiaty si¢ dla spolecznych cech pracy
— wspotczynniki korelacji byly dla niektorych zmiennych ujemne (wzajemna zaleznos¢
pracownikow a informacje zwrotne od innych), dla innych dodatnie (wsparcie
spoteczne informacje zwrotne od innych 1 interakcje poza organizacja),

a dla pozostatych cech — nieistotne statystycznie (tab. 6).

4 Wspotczynnik korelacji liniowej Pearsona (r) wymaga ilociowego poziomu pomiaru zmiennych,
liniowosci zwigzku miedzy nimi oraz spetnienia zatozenia o normalnosci rozktadu (a przynajmniej niskiej
asymetrii rozktadu). Z uwagi na wielko$¢ proby (n = 375) i fakt, ze sprawdzianem testu t — Studenta,
wysunatem wniosek, ze w tym przypadku mozna odwota¢ sie do centralnego twierdzenia granicznego
(mozna zatem postgpowaé tak, jak gdyby zalozenie o normalnoséci rozkladu byto spehione). Jak
podkreslitem na poczatku rozdziatu, rozktady poszczegoélnych zmiennych nie odbiegaty znaczaco
od rozktadu normalnego, sita skosnosci byta slaba. Liniowo$¢ zwiazku byta trudna do okreslenia na
podstawie wykresow rozrzutu, niemniej jednak porownanie wartosci tych wspolczynnikow z ich
nieparametrycznym odpowiednikiem rho Spearmana pozwolito uznaé¢ wspotczynnik korelacji liniowe;j
Pearsona za wlasciwa metode¢ pomiaru sily i kierunku zwigzku migdzy poszczegdlnymi zmiennymi
charakteryzujagcymi cechy pracy, stany psychologiczne, potrzeby i zadowolenie z pracy.



Tabela 6
Macierz wspotczynnikow korelacji (r) miedzy poszczegolnymi cechami pracy

Wymagania Informacje Informacje b enel Izl
Ztozono$é ymag 1€ Autonomia Ergonomia ! Uzywany zalezno$¢é poza Wsparcie Znaczenie
pracy (M) s AN 2 (M) (K) zwrotne o sprzet (K)  pracownikow organizacja  spoteczne (S) pracy (M)
(K) pracy (M) innych (S) S) S)

Ztozono$¢ pracy (M) 1 -0,043 0,366 0,526™ 0,117" 0,107" 0,421 0,340™ -0,043 -0,029 0,266™
\(/P\?)/maganla fizyczne 1 0,056 0,006 0,137™ -0,139™ -0,155™ 0,004t -0,022 -0,161™ -0,100¢
Informacje zwrotne 2 1 0,435™ 0,113* 0,395 0390  0,185™ -0,017 0,120" 0,183"
pracy (M)
Autonomia (M) 1 0,002 0,064 0,388 0,337" 0,137" -0,009 0,203"
Ergonomia (K) 1 0,275™ 0,057 -0,081 -0,061 -0,070 -0,020
_InformaCJe zwrotne od 1 0,334" -0,102" -0,031 0,248" 0,032
innych (S)
Uzywany sprzet (K) 1 0,322™ -0,102" 0,170™ 0,272™
Wzajemr.la, zaleznos¢ 1 0,010 -0,065 0,238
pracownikow (S)
Interakqe_ poza 1 0,124" 0,063
organizacja (S)
Wsparcie spoteczne (S) 1 0,096!
Znaczenie pracy (M) 1

Relacja istotna statystycznie: t-dlap<0,10; * - dla p< 0,05; ** - dla p< 0,01
Zroédlo: obliczenia wlasne.
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Istotne relacje widoczne byly miedzy cechami nalezacymi do odrebnych grup.
Ztozono$¢ pracy dodatnio korelowala z ergonomig i cecha uzywany sprzgt oraz
z informacjami zwrotnymi od innych, a takze z wzajemng zalezno$cig pracownikow.
Inna cecha motywacyjna — autonomia, byta dodatnio skorelowana z uzywanym
sprzgtem, a takze poziomem interakcji poza organizacja. Widoczny byt dodatni
kierunek zwiazku autonomii z wzajemng zaleznoscig pracownikow — im wigksza
zaleznos$¢ pracownikow, tym srednio wyzsza autonomia (i na odwrot).

Kolejna cecha motywacyjna — znaczenie pracy, byta dodatnio skorelowana tylko
z dwiema cechami z pozostatych grup — z uzywanym sprzegtem i wzajemna zaleznoscia
pracownikow. Z kolei informacje zwrotne z pracy byly istotne z punktu widzenia
wiekszosci cech kontekstowych (dodatnio korelowaly z ergonomig i uzywanym
sprzetem), ale tez z cechami spotecznymi — informacjami zwrotnymi od innych (przy
dos¢ wysokim r = 0,395), wzajemng zalezno$ciag pracownikdw 1 wsparciem
spotecznym. Wymagania fizyczne byly z kolei istotnie, ale ujemnie skorelowane
z informacjami z pracy i wsparciem spotecznym. Cecha uzywany sprzet dodatnio
korelowala z wigkszoscia ze zmiennych motywacyjnych (o czym byla mowa
wczesniej), ale tez spotecznych — z wzajemng zalezno$cig pracownikoéw, informacjami
zwrotnymi od innych, wsparciem spolecznym, ujemnie za§ — z interakcja
poza organizacja.

Odnoszac si¢ do spotecznych cech pracy, poza dotychczasowymi wnioskami
warto podkresli¢ takze dodatnig korelacj¢ miedzy informacjami od innych a dwiema
cechami kontekstowymi — ergonomia i uzywanym sprzgtem. Generalnie rzecz biorac,
najstabiej z innymi cechami pracy korelowaly cechy spoleczne, zwlaszcza interakcje
poza organizacja jak rowniez dwie cechy kontekstowe: wymagania fizyczne
| ergonomia.

Przeprowadzone analizy wskazaly wigc na stuszno$¢ hipotezy H 2.1., ktora
zaktadala istnienie pozytywnego zwigzku w obrebie cech motywacyjnych (ztozonos¢
pracy, autonomia, informacje zwrotne z pracy, znaczenie pracy). Jak wykazano,
zachodzg istotne statystycznie, dodatnie zwigzki w obrebie cech motywacyjnych.
Uzyskane dane pozwolity tez na czgsciowe potwierdzenie hipotez H 2.2-H 2.4. (relacje
w obrebie wyodrgbnionych grup cech pracy oraz pomigdzy wszystkimi 11 cechami byty
niejednoznaczne — wspolczynniki korelacji byty dla niektorych zmiennych dodatnie,
dla innych — ujemne, w niektorych przypadkach nieistotne statystycznie).

Na zakonczenie warto podkresli¢, iz silna korelacja miedzy poszczegdlnymi

cechami pracy moze powodowac wystepowanie interakcji miedzy nimi w ocenie relacji



z zadowoleniem pracy, z drugiej za$§ strony powodowac¢ moze, ze wptyw danej cechy
na tle innej/innych (a wigc po uwzglednieniu owej innej/innych cech w modelu regresji
wielorakiej) moze okaza¢ si¢ nieistotny statystycznie (cho¢ korelacja migdzy dang
cechg pracy a zadowoleniem z pracy moze zosta¢ zdiagnozowana). Wyniki

poglebionych analiz w tym zakresie zaprezentowatem w dalszej czesci rozprawy.

5.3. Problem badawczy nr 2 — zadowolenie poznawcze a zadowolenie emocjonalne

Jak pokazuje tabela 7, stopien skorelowania zadowolenia poznawczego
z zadowoleniem emocjonalnym (w obu wymiarach) byl niski (cho¢ istotny
statystycznie). Srednio rzecz biorac, im wyzsze zadowolenie poznawcze, tym nizszy
poziom afektu negatywnego zadowolenia emocjonalnego (wymiar napigcia)
1 tym wyzszy poziom afektu pozytywnego (wymiar energii).

Oba wymiary zadowolenia emocjonalnego byly ze sobg skorelowane istotnie
i yjemnie, przy Sredniej sile zwigzku (r = -0,280). Jednoczesnie zaznaczy¢ nalezy duzg
rozbiezno$¢ miedzy wynikami oceny zadowolenia poznawczego mierzonego
1-itemowo (ZADP1) i sumarycznie (ZADPS). Wspotczynnik korelacji byl statystycznie
istotny przy bardzo niskim a, niemniej jednak zalezno$¢ byla ,tylko” do$¢ silna

(r =0,603). Otrzymane wyniki potwierdzity wigc postawione hipotezy (H3, H3.1-2).

Tabela 7
Macierz wspotczynnikow korelacji (r) miedzy poszczegolnymi wymiarami zadowolenia
Z pracy

Zadowolenie Zadowolenie
Zadowolenie Zadowolenie emocjonalne emocjonalne

poznawcze  poznawcze — — afekt — afekt
(1-item.) (skala) negatywny  pozytywny
(napigcie) (energia)
Zadowolenie poznawcze (1-item.) " . »
1 0,603 -0,121 0,160
Zadowolenie poznawcze (skala) 1 0,147 0,135
Zadowolenie emocjonalne — afekt negatywny (napiecie) 1 -0,280"
Zadowolenie emocjonalne — afekt pozytywny (energia) 1

Relacja istotna statystycznie: ! - dla p< 0,10; * - dla p< 0,05; ** - dla p< 0,01
Zrédlo: obliczenia whasne.

Zastosowane analizy statystyczne pozwolity udzieli¢ odpowiedzi na pytanie
badawcze dotyczace moderujacej roli zmiennych socjodemograficznych w relacji
mi¢dzy zadowoleniem poznawczym a emocjonalnym z pracy. Przede wszystkim
zauwazy¢ nalezy, ze relacj¢ pomigdzy zadowoleniem poznawczym a emocjonalnym
moderowat wiek (3 grupy), a takze poziom wyksztalcenia — zaznaczato si¢ to silniej

w odniesieniu do wymiaru energii zadowolenia emocjonalnego (rys. 3).
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Pracownicy w wieku 50+ wyrdzniali si¢ w tym wzgledzie na tle mtodszych
grup, zwlaszcza os6b mtodych (do 30. roku zycia). Byla to jedyna grupa, w ktorej
kierunek zwigzku migdzy zadowoleniem poznawczym a napigciem byl dodatni,
widoczny byt tez dodatni kierunek zwigzku pomiedzy energia (stopien wyjasnienia
afekt  pozytywny
emocjonalnego byl w tej grupie wyraznie wyzszy — wspOlczynnik determinacji

R? = 0,135 wobec zaledwie 0,014-0,034 dla pozostatych grup).

wariancji  zadowolenia poznawczego przez zadowolenia

Relacja miedzy zadowoleniem poznawczym a afektem pozytywnym
zadowolenia emocjonalnego (wymiar energii) byta rowniez moderowana przez poziom
wyksztatcenia — tu z kolei wyrdzniaty si¢ osoby z wyksztalceniem wyzszym II stopnia —
wspotczynnik determinacji siggnat az 0,341, podczas gdy dla innych grup byt bliski 0.
Inny byt tez kierunek omawianej relacji niz dla o0s6b z nizszym poziomem
wyksztalcenia — byl on bowiem dodatni: osoby najlepiej wyksztatlcone byly tym
bardziej zadowolone poznawczo z pracy, im wyzsze pozytywne zadowolenie
emocjonalne zwigzane byto z ta praca (i na odwrdét). Dla pozostatych grup korelacja ta
praktycznie nie wystgpowata. Wyksztalcenie nie moderowato przy tym zwigzku migdzy

zadowoleniem poznawczym i napigciem (rys. 3).
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Rysunek 3. Relacja migdzy zadowoleniem poznawczym i emocjonalnym — moderujgca

rola wieku i poziomu wyksztatcenia.
Zrédlo: opracowanie wiasne.

Dalsze analizy z uwzglednieniem takich zmiennych jak: ple¢, posiadanie

partnera 1 forma zatrudnienia nie potwierdzity ich moderujacej roli dla relacji migdzy

zadowoleniem poznawczym i emocjonalnym.

Jak wynikato ze wstgpnych zatozen, moderatorem relacji migedzy cechami pracy

a zadowoleniem z pracy mogla by¢ rowniez potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego.

Ponizej znajduja si¢ stosowne wyniki dotyczace tej relacji (rys. 4).
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Rysunek 4. Relacja migdzy zadowoleniem poznawczym i emocjonalnym —
moderujacej roli potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego.

Zroédlo: opracowanie wiasne.

ocena

W przypadku napigcia zauwazy¢ mozna, ze stopieh wyjasnienia wariancji

zadowolenia poznawczego przez zadowolenie emocjonalne nieznacznie wzrastal wraz

z nasileniem potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego (1,4% dla przecigtnej potrzeby;

3,4% dla bardzo wysokiej). Niemniej jednak kierunek pozostal ten sam (ujemny),
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a linie regresji niemalze si¢ pokrywaty. Wskazuje to, ze potrzeba rozwoju zawodowego
nie moderowala relacji z zadowoleniem poznawczym (rys. 4). Moderujacy efekt
potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego widoczny byl wyrazniej w odniesieniu
do relacji miedzy zadowoleniem poznawczym i pozytywnym afektem zadowolenia
emocjonalnego (rys. 4). Dodatnia korelacja migdzy obydwoma aspektami zadowolenia
z pracy najsilniej zaznaczata si¢ w grupie oséb o przecigtnym nasileniu potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego (R? = 0,140), podczas gdy przy wyzszym jej nasileniu

zwiazek ten prawie nie wystepowat.

5.4. Problem badawczy nr 3 — ocena mediacyjnej roli krytycznych stanéw
psychologicznych dla relacji miedzy cechami pracy i zadowoleniem z pracy
Weryfikacji tego problemu badawczego dokonana zostata z wykorzystaniem
modeli regresji wielorakiej (z wieloma zmiennymi objasniajacymi) — z uwzglednieniem
wylacznie cech pracy, a takze cech pracy i zmiennych kontrolnych (etap 2.3).
Analizujac relacje dotyczace krytycznych standw psychologicznych warto
odwota¢ sie wpierwszej kolejnosci do wspolczynnikéw  korelacji  miedzy

poszczegdlnymi zmiennymi (tab. 8).

Tabela 8
Macierz wspotczynnikow korelacji (r) miedzy krytycznymi Stanami psychologicznymi
i potrzebg Wzrostu/rozwoju zawodowego a cechami pracy

Poczucie Odpowiedzialno$é¢ Potrzeba
sensownosci i znajomos$¢ wzrostu/rozwoju
rezultatdw zawodowego

Poczucie sensownosci 1 0,356™ 0,095t
Odpowiedzialno$¢ i znajomos$¢ rezultatow 1 0,084
Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego 1
Ztozono$¢ pracy 0,469™ 0,337 0,066
Informacje zwrotne z pracy 0,531 0,434 0,107
Autonomia 0,327 0,343 0,038
Znaczenie pracy 0,150 0,136 -0,004
Wymagania fizyczne -0,135™ -0,082 -0,062
Ergonomia 0,096 0,122* 0,089
Uzywany sprzet 0,408™ 0,257 0,191™
Informacje zwrotne od innych 0,347 0,313 0,142™
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,174 0,024 0,115"
Interakcje poza organizacja 0,044 0,057 0,086!
Wsparcie spoteczne 0,143 0,154™ 0,211™

Relacja istotna statystycznie: ' - dla p< 0,10; * - dla p< 0,05; * - dla p< 0,01
Zrédlo: obliczenia whasne.



Podkresli¢ nalezy, po pierwsze, istotny pozytywny zwigzek migdzy
wyodrgbnionymi krytycznymi stanami psychologicznymi (r = 0,365) — $rednio, wyzsze
poczucie odpowiedzialnosci i znajomosci rezultatow mialy osoby o wyzszym poczuciu
sensownosci. Obie zmienne nie byly natomiast istotnie powigzane z potrzebg
wzrostu/rozwoju zawodowego, a dos$¢ silnie korelowaly z wigkszoscig cech pracy.
Poczucie sensownosci bylo dodatnio powigzane ze wszystkimi cechami
motywacyjnymi i prawie wszystkimi spolecznymi (poza interakcjami poza organizacj3).
Mniej jednoznaczne byty relacje z cechami kontekstowymi — dodatnia z uzywanym
sprzetem, ujemna — 2z Wymaganiami fizycznymi, nieistotna — z ergonomia.
Ze  wszystkimi  cechami  motywacyjnymi  dodatnio  korelowata  réwniez
odpowiedzialno$¢ 1 znajomo$¢ rezultatow. Dodatkowo, wyzszy poziom tego
krytycznego stanu psychologicznego osiggali pracownicy, ktérych poziom cech
ergonomia, uzywany sprzet, interakcje z innymi i wsparcie spoleczne byt wyzszy.
Najsilniejszy zwigzek wystgpowat w przypadku lepszego przeplywu informacji —
z pracy i od innych, a takze przy wigkszej autonomii i zlozonosci pracy. Poczucie
sensownosci natomiast najsilniej wigzato si¢ z informacjami zwrotnymi z pracy
1 zlozonoscig pracy. Poczucie sensownosci bylo zwigzane takze z autonomia, jak
réwniez uzywanym sprzetem.

Z Kkolei potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego istotnie, dodatnio korelowata
tylko z kilkoma cechami pracy: wsparciem spotecznym, uzywanym sprzetem,
informacjami zwrotnymi z pracy 1 od innych oraz wzajemng zaleznoscig pracownikow,
aczkolwiek sita tej korelacji byta relatywnie niska.

Przeprowadzone analizy pozwolity na zweryfikowanie hipotezy 4
(H4.1.-H 4.2.), w tym potwierdzity zatozenia H 4.2.1 — krytyczne stany psychologiczne
wykazaty istotne zwiazki z wigksza liczba cech pracy, anizeli potrzeba wzrostu/rozwoju
zawodowego.

W celu odpowiedzi na postawione w tym problemie pytania badawcze,
przeprowadzilem analiz¢ regresji. Ponizej znajduje si¢ skrocony model, pozwalajacy
na udzielenie odpowiedzi na postawione pytania badawcze, zawierajacy najbardziej
znaczace wyniki. Pelne modele znajduja si¢ w aneksie w tab. 3 i tab. 4.

Jak prezentuje tabela 9 — wyniki potwierdzity znaczenie cech motywacyjnych
dla poczucia sensownosci. Na tle pozostatych cech pracy dla poczucia sensownosci
najwigksze znaczenie odgrywata cecha informacje zwrotne z pracy, natomiast kolejna

co do waznosci cecha pracy to ztozono$¢ pracy (model 1a). Znaczenie cech spotecznych
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1 kontekstowych bylo nieco

stabsze (0 czym

$wiadczyly nizsze wartosci

standaryzowanego wspotczynnika regresji), cho¢ w przypadku informacji zwrotnych

od innych i interakcji poza organizacja oraz wymagan fizycznych i uzywanego sprzgtu

— na tle pozostatych cech pracy statystycznie istotne.

Tabela 9
Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: cechy pracy a Kkrytyczne stany
psychologiczne
B Beta p VIF B Beta p VIF
Poczucie sensownosci
Model 1a Model 1b
(Stata) 4,929 0,003 4,932 0,003
Informacje zwrotne z pracy 0,482 0,340 <0,001** 1,441 0,474 0,335 <0,001** 1,446
Ztozono$¢ pracy 0,179 0,287 <0,001** 1,312 0,176 0,281 <0,001** 1,317
Informacje zwrotne od innych 0,201 0,136 0,003** 1,286 0,203 0,138 0,002** 1,286
Wymagania fizyczne -0,102 -0,106 0,010** 1,065 -0,096 -0,100 0,015* 1,072
Uzywany sprzet 0,129 0,100 0,037* 1,443 0,128 0,100 0,037* 1,443
Interakcje poza organizacjg 0,123 0,074 0,065 1,013 0,122 0,074 0,065! 1,013
Liczba godzin pracy 0,032 0,080 0,045* 1,019
w tygodniu poza biurem
R% 0,411 (p<0,001) 0,416 (p<0,001)
Dw 1,791 1,799
Odpowiedzialnos¢ i znajomo$é rezultatow
Model 2a Model 2b
(Stata) 6,087 0,000 5,780 0,000
Informacje zwrotne z pracy 0,219 0,243 <0,001** 1,531 0,223 0,247 <0,001** 1,534
Ztozono$¢ pracy 0,073 0,184 0,001** 1,496 0,069 0,174 0,001** 1,513
Informacje zwrotne od innych 0,144 0,153 0,002** 1,297 0,140 0,149 0,003** 1,300
Autonomia 0,136 0,171 0,002** 1,594 0,133 0,168 0,003** 1,596
Wzajemna zalezno$¢ -0,068 -0,120 0,014* 1,213 -0,074 -0,131 0,008** 1,233
pracownikow
Wsparcie spoleczne 0,101 0,085 0,062 1,073 0,100 0,085 0,064* 1,073
Wiek 0,019 0,080 0,077 1,056
R2 0,273 (p<0,001) 0,277 (p<0,001)
DW 2,175 2,176

B-wspotczynnik regresji z proby, Beta -standaryzowany wspolczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w tescie t - Studenta, R? — wspotczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina -Watsona. Relacja istotna
statystycznie: ! - p< 0,10; * - dla p< 0,05, ** - dla p< 0,010. Model oszacowano wykorzystujac krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Poczucie sensownosci byto tym wigksze, im $rednio wyzsze nasilenie informacji
zwrotnych z pracy (Beta = 0,340, p < 0,001) i ztozonos$ci pracy (Beta = 0,287;
p < 0,001), a w nieco mniejszym stopniu (Beta = 0,136, p = 0,003) — im wyzsze
informacje zwrotne od innych (tab. 9). Istotna byta rowniez rola wymagan fizycznych —
(Beta = -0,102,

p = 0,010). Uzyskane wyniki nie potwierdzily w tym kontek$cie znaczenia wzajemne;j

dziataly one oslabiajaco na poczucie  sensownosci
zaleznoS$ci pracownikow — bezposrednia korelacja mierzona wspotczynnikiem korelacji
liniowej Pearsona byla istotna statystycznie 1 dodatnia, niemniej jednak przy zalozeniu
statych warto$ci pozostatych cech pracy rola tej cechy pracy zostala zmniejszona
(w modelu uwzgledniajacym wszystkie cechy pracy (aneks, tab. 3) Beta = -0,007,

p = 0,885).



Zaznaczy¢ nalezy wysoki stopien wyjasnienia wariancji poczucia sensownosci
przez wymieniony zesp6l cech pracy, tj. informacje zwrotne z pracy, ztozono$¢ pracy,
informacje zwrotne od innych, wymagania fizyczne, uzywany sprz¢t, interakcje
poza organizacjg. Wynosit on ok. 41% (warto doda¢, ze uwzglednienie wszystkich cech
pracy w roli zmiennych objasniajacych — roéwniez tych nieistotnych statystycznie —
zwigkszato warto$¢ skorygowanego wspotczynnika determinacji zaledwie o 0,4 pkt.
proc.)°.

Sposréd réznych cech socjodemograficznych i1 charakteryzujacych sytuacje
zawodowa pracownikow, widoczny byl istotny wplyw liczby godzin pracy poza
biurem/centralg firmy (model 1b, tab. 9) — kazda kolejna godzina pracy w tej formule
zwigkszata poczucie sensownosci srednio o 0,032 (ceteris paribus).

Roéwniez w przypadku drugiego z badanych stanow psychologicznych
najwigksze znaczenie mialy motywacyjne cechy pracy (najwyzsze Beta), w tym
zwlaszcza — podobnie jak dla poczucia sensowno$ci — informacje zwrotne z pracy i jej
ztozonos¢ (tab. 9). Poczucie odpowiedzialno$ci i znajomos$¢ rezultatbw bylo tym
wigksze, im $rednio wyzsze nasilenie informacji zwrotnych z pracy (Beta = 0,219,
p < 0,001), ztozonos$ci 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
mniejsze znaczenie (cho¢ rowniez statystycznie istotne) odgrywalo wsparcie spoleczne,
zwigkszajace poczucie odpowiedzialno$ci 1 znajomos$ci rezultatéw (Beta = 0,085;
p = 0,062) oraz majaca odwrotny skutek — wzajemna zalezno$¢ pracownikow (Beta =
-0,120; p = 0,014). Réwniez po wyeliminowaniu wspdtoddziatywania zmiennych

kontrolnych wptyw ww. cech pracy byl istotny (model 2b).

5 Statystyka VIF potwierdza brak ryzyka wspotliniowoéci zmiennych objasniajacych (nawet

przy najostrzejszym kryterium VIFuog = 2). Duze réznice migdzy wspotczynnikami korelacji rzedu
zerowego i korelacji czastkowej autonomii i znaczenia pracy wskazywaty na mozliwo$¢ wystgpowania
interakcji tych zmiennych, niemniej jednak wprowadzenie zmiennej interakcyjnej (wyznaczonej jako
iloczyn zmiennych wyj$ciowych) nie zmienito dotychczasowej oceny (efekt takiej zmiennej nie byt
statystycznie istotny). Warto$¢ statystyki DW (bliska 2) wskazywata na poprawne wlasno$ci modelu (nie
wystepowata 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$¢ ich rozktadu z rozkltadem normalnym. Poza tym zmienno$¢ reszt byta podobna na calej
dhugosci zmiennej zaleznej (homoscedastycznos¢). Podsumowujac testowany model nie byl obciazony
i mozna zaufa¢ jego oszacowaniom.
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Sposrdd zmiennych socjodemograficznych i cech charakteryzujacych sytuacje
zawodowg pracownikow istotne znaczenie odgrywal wiek — wraz z nim rosta
odpowiedzialno$¢ i znajomo$¢ rezultatow (ceteris paribus). Analizujgc wartoSci
standaryzowanych wspdiczynnikow regresji mozna wnioskowac, ze ostabiat on nieco
znaczenie wzajemnej zalezno$ci pracownikow. Uzyskane wyniki potwierdzity,
ze poczucie odpowiedzialnos$ci i znajomos$¢ rezultatdéw rosla ze wzrostem zaré6wno
autonomii, jak i1 informacji zwrotnych z pracy i od innych. Dodatkowo widoczny byt
dodatni zwiazek ze zlozono$cig pracy 1 wsparciem spotecznym oraz ujemny
— ze wzajemng zalezno$cig pracownikéw (tab. 9). Stopien wyjasnienia wariancji
(mierzony wspolczynnikiem determinacji) byt przy tym umiarkowany (model wyjasniat
ok. 30% wariancji tego stanu psychologicznego) — znaczenie mialy wigc rowniez inne
nieuwzglednione w modelu czynniki. Przeprowadzone analizy pozwolity odpowiedzie¢
na postawione wyzej pytania badawcze.

Uzyskane wyniki (tab. 10) potwierdzity, ze potrzeba wzrostu/rozwoju
zawodowego modyfikowata relacje miedzy cechami pracy a stanami psychologicznymi.
Po pierwsze, najsilniejszy zwigzek cech pracy (wraz ze zmiennymi kontrolnymi)
widoczny byt w przypadku osob o relatywnie niskiej potrzebie wzrostu/rozwoju
zawodowego. Co wigcej, im nizszy byt jej poziom, tym stopien wyjasnienia wariancji
krytycznych stanéw psychologicznych byt nizszy. W przypadku poczucia sensownosci
skorygowane wspotczynniki zmienno$ci wahaty si¢ od 32,2% przy bardzo wysokiej
potrzebie rozwoju zawodowego, przez 42,4 przy dos¢ wysokim jej poziomie,
po az 67,6% przy przecigtnej potrzebie rozwoju zawodowego. Z kolei dla poczucia
odpowiedzialnos$ci i znajomoS$ci rezultatdw stopien wyjasnienia wariancji wahat si¢
od 19% (bardzo wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego) do 47% (przecigtna
potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego) — tab. 10.

Dwie cechy motywacyjne — ztozono$¢ pracy oraz informacje zwrotne z pracy —
stanowity istotne predyktory poczucia sensownos$ci: niezaleznie od poziomu potrzeby
rozwoju zawodowego poczucie sensownosci byto wyzsze przy wyzszym natgzeniu tych
cech.

Pozostate cechy pracy zmieniaty si¢ przy roznych poziomach moderatora.
Podobnie jak w przypadku poczucia sensownosci, dla kazdego z poziomow potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego, ztozono$¢ pracy byla istotnie dodatnio powigzana
réwniez z drugim z analizowanych krytycznych stanéow psychologicznych. Podobna

sytuacja miata miejsce w przypadku ,,informacji zwrotnych od innych”.



Tabela 10

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — poczucie sensownosci
lub odpowiedzialnos¢ i znajomosé rezultatow, zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus
zmienne kontrolne),; zmienna moderujgca — potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego

Zmienne objasniajace B Beta p itz iz VIF  Wsp. Determ. DW
POCZUCIE SENSOWNOSCI
Przecigtna potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 3.1)
(Stata) -2,848 0,261 R%=0,676 2,249
Uzywany sprzet 0,524 0,382 <0,001** 0,618 0535 1,216 R?=0,700
Informacje zwrotne z pracy 0,605 0,366 <0,001** 0,607 0519 1,215 (p<0,001)
Ztozonos¢ pracy 0,196 0,300 <0,001** 0,551 0,441 1,245
Wiek 0,095 0,221  0,005** 0,327 0,347 1,194
Forma zatrudnienia (petny wymiar=1) -1,328 -0,154 0,050* -0,026 -0,248 1,205
Dos¢ wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 3.2)
(Stata) 0,371 0,871 R%,=0,424 2,068
Informacje zwrotne z pracy 0,500 0,357 <0,001** 0538 0,385 1,307 R?=0,440
Ztozono$¢ pracy 0,204 0,310 <0,001** 0424 0,368 1,091 (p<0,001)
Informacje zwrotne od innych 0,326 0,233 0,001** 0,397 0,273 1,208
Interakcje poza organizacja 0,261 0,161 0,011* 0,147 0,210 1,001
Bardzo wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 3.3)

(Stata) 7,836 0,003 R%=0,323 1,890
Informacje zwrotne z pracy 0,514 0,391 <0,001** 0478 0,385 1,350 R?=0,349
Ztozono$¢ pracy 0,155 0,260 0,001** 0445 0,268 1,348 (p<0,001)
Interakcje poza organizacja 0,179 0,111 0,094 0,106 0,136 1,013
Wymagania fizyczne -0,115 -0,121 0,074* -0,096 -0,144 1,062
Staz pracy na obecnym stanowisku -0,183  -0,207  0,009** -0,010 -0,210 1,414
Wiek 0,052 0,154 0,055 0,134 0,155 1,479

ODPOWIEDZIALNOSC I ZNAJOMOSC REZULTATOW

Przecigtna potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 4.1)

(Stata) 2,954 0,106 R%=0,470 2,127
Autonomia 0,412 0,535 0,000 0560 0,559 1,265 R?*=0,520
Informacije zwrotne od innych 0,285 0,336 0,000 0,286 0,427 1,017 (p<0,001)
Ztozono$¢ pracy 0,090 0,265 0,014 0415 0305 1,372
Liczba dzieci do 6 lat -1,078  -0,245 0,015 0,015 -0,302 1,193
Dos$¢ wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 4.2)

(Stata) 6,451 0,000 R%=0,259 2,162
Informacje zwrotne od innych 0,176 0,191 0,016 0350 0,199 1,222 R?=0,279
ZYozono$¢ pracy 0,088 0,202 0,011 0,267 0,211 1,215 (p<0,001)
Informacje zwrotne z pracy 0,310 0,334 0,000 0,458 0,325 1,309
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,072 -0,126 0,099 -0,041 -0,137 1,140

Bardzo wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 4.3)
(Stata) 7,029 0,000 R%=0,191 2,062
Informacje zwrotne od innych 0,171 0,171 0,031 0283 0,173 1,200 R?=0,211
ZYozono$¢ pracy 0,084 0,206 0,014 0,349 0,196 1,347 (p<0,001)
Informacje zwrotne z pracy 0,158 0,176 0,048 0,353 0,159 1513
Wiek 0,034 0,146 0,047 0,199 0,159 1,038

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w tescie t-Studenta, R? — wspolczynnik determinacji z préby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Relacja istotna
statystycznie: t - o = 0,10; * - dla o = 0,05, ** - dla a = 0,010. Model oszacowano wykorzystujgc krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Przy przecigtnej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego istotna dla poczucia
sensownosci byla rowniez cecha uzywany sprzet — jej wyzszy poziom wigzatl si¢
(ceteris paribus) z wigkszym poczuciem sensownosci. Istotny byl réwniez w tym
przypadku wiek (poczucie sensownosci rosto z wiekiem) i1 forma zatrudnienia (osoby
zatrudnione w ramach umowy o prace w pelnym wymiarze czasu pracy mialy
(przy zatozeniu statego poziomu pozostatych czynnikoéw) nizsze $rednio o 1,328

poczucie sensownos$ci niz osoby zatrudnione w ramach pozostatych form (model 3.1).
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W przypadku odpowiedzialnosci i zlozonosci rezultatow istotna byla (oprocz
wymienionych wczesniej cech) rowniez autonomia — Korelacja byta dodatnia (model
4.1). Dodatkowo zaznaczat si¢ wptyw jednej z cech kontrolnych — liczby dzieci do lat 6
(ceteris paribus, kazde kolejne dziecko w tym wieku wigzalo si¢ z poczuciem
odpowiedzialnos$ci nizszym $rednio o ok. 1,1).

Przy do$¢ wysokiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego wsrod cech pracy
istotnie powigzanych z poczuciem sensowno$ci wymieni¢ mozna: informacje zwrotne
od innych 1 interakcje poza organizacjg — ich wyzsze natezenie wigzato si¢ z wyzszym
poziomem tego stanu psychologicznego. Z kolei odpowiedzialno$¢ i znajomos¢
rezultatdow wigzala si¢ pozytywnie ze wspomniang zlozonoscig pracy, informacjami
zwrotnymi z pracy i od innych oraz — negatywnie — z cecha wzajemna zaleznos¢
pracownikow. W przypadku obu krytycznych stanow psychologicznych w tej grupie
zadna ze zmiennych kontrolnych nie byla istotna.

W przypadku oséb o bardzo wysokiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego,
na tle innych cech pracy z poczuciem sensownosci najsilniej powigzane byly (poza
wymienionymi na poczatku cechami) réwniez interakcje poza organizacja (dodatnio)
I wymagania fizyczne (ujemnie). Widoczny byt réwniez wptyw wieku (rowniez w tej
grupie wyzsze poczucie sensownosci miaty osoby starsze) i stazu pracy na obecnym
stanowisku (poczucie sensownosci, ceteris paribus, spadato wraz z jego dtugoscia).
Drugi z krytycznych standw psychologicznych mial analogiczng list¢ czynnikow jak
w poprzedniej grupie (za wyjatkiem wzajemnej zaleznosci pracownikow, ktora tym
razem nie byla istotna), przy stabszym efekcie informacji zwrotnych z pracy
(wspolczynnik Beta jest dwukrotnie nizszy) i dodatkowym wspotoddziatywaniu wieku
(podobnie jak w przypadku poczucia sensownosci, odpowiedzialno$¢ rosta z wiekiem).

Otrzymane wyniki nie potwierdzity zatozen postawionych w hipotezie 7. O ile
potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego rzeczywiscie pehita funkcje moderatora
miedzy cechami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi, o tyle kierunek tej
modyfikacji byt odmienny od przyjetych zalozen (najsilniejszy zwigzek cech pracy
wraz ze zmiennymi kontrolnymi widoczny byt w przypadku oséb o relatywnie niskiej
potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego). Jednoczesnie przeprowadzone analizy
pozwolity odpowiedzie¢ na postawione wyzej pytanie badawcze (ztozono$¢ pracy oraz
informacje zwrotne z pracy stanowily istotne predyktory wyodrebnionych krytycznych
stanow psychologicznych, niezaleznie od poziomu potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego; pozostale cechy pracy zmienialy si¢ przy roéznych poziomach

moderatora).



5.5. Problem badawczy nr 4 - zwiazek miedzy Kkrytycznymi stanami
psychologicznymi a zadowoleniem z pracy przy uwzglednieniu zmiennych
kontrolnych

W celu weryfikacji postawionych w tym problemie badawczym hipotez
w pierwszej kolejnosci przeprowadzona zostala analiza korelacji a w kolejnym etapie
analiza regresji liniowej, uwzgledniajaca tez zmienne kontrolne. Jak pokazuje tabela 11
— zard6wno poczucie sensownosci, jak 1 odpowiedzialno$¢ 1 znajomos¢ rezultatéow byly
istotnie dodatnio skorelowane z zadowoleniem poznawczym i zadowoleniem
emocjonalnym w wymiarze energii, brak istotnego zwigzku pomiedzy krytycznymi
stanami psychologicznymi a zadowoleniem emocjonalnym w wymiarze napigcia, cho¢

kierunek relacji byt zgodny z przewidywaniami.

Tabela 11
Macierz wspotczynnikow korelacji (r) miedzy zadowoleniem z pracy a cechami pracy,
stanami psychologicznymi i potrzebg rozwoju zawodowego

Zadowolenie Zadowolenie
Zadowolenie Zadowolenie emocjonalne emocjonalne

poznawcze  poznawcze — — afekt — afekt
(1-item.) (skala) negatywny  pozytywny
(napigcie) (energia)
Poczucie sensownosci 0,223 0,208™ -0,027 0,242™
Odpowiedzialnoé¢ i znajomo$¢ rezultatow 0,193 0,237 -0,035 0,126"
Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego 0,06 0,032 -0,057 0,090

Relacja istotna statystycznie: t-dla p<0,10; * - dla p< 0,05; ** - dla p< 0,01
Zrodlo: obliczenia wilasne.

W przypadku zadowolenia poznawczego wicksze znaczenie odgrywala
odpowiedzialno$¢ i znajomo$¢ rezultatow (Beta = 0,187; p = 0,001) niz poczucie
sensownosci (Beta = 0,141; p = 0,008) — model 3a (tab. 11).

Przeprowadzone analizy potwierdzity wigc hipotezy H 6.1 i H 6.2, nie
potwierdzity natomiast hipotezy H 6.3. (cho¢ krytyczne stany psychologiczne
rzeczywiscie korelowaly ujemnie z wymiarem napiecia zadowolenia emocjonalnego

z pracy, nie odnotowano w tym przypadku istotno$ci statystycznej).
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Tabela 12

Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: krytyczne stany psychologiczne a zadowolenie z pracy

Wsp.

Zmienne objasniajace B Beta p Iz I VIF Py DW B Beta p Iz I VIF  Wsp. Determ. DW
ZADOWOLENIE POZNAWCZE

Model 4at Model 4b?
(Stata) 22,682 0,000 R%,=0,069 2,433 21,585 0,000 R%,=0,087 1,942
Poczucie sensownosci 0,238 0,141 0,009** 0,208 0,136 1,145 R?=0,074 0,233 0,138 0,009** 0,208 0,134 1,145 R?=0,094
Odpowiedzialno$¢ i znajomos$¢ rezultatow 0,497 0,187  0,001** 0,237 0,179 1,145 (p<0,001) 0,486 0,183  0,001** 0,237 0,177 1,146 (p=0,091)
Posiadanie partnera (tak = 1) 1,931 0,143 0,004 0,154 0,148 1,002

Model 4c* Model 4d?
(Stata) 29,601 0,000 R%=0,068 1,937 28,359 0,000 R%=0,086 1,932
Krytyczne  stany psychologiczne - 0,018 0,265 <0,001** 0,265 0,265 1,000 R?=0,070 0,017 0,259 <0,001** 0,265 0,262 1,002 R?=0,090
gggirsgggl?e partnera (tak = 1) (p<0,001) 1,933 0143 0,004** 0,154 0,148 1,002 (p=0,091)

ZADOWOLENIE EMOCJONALNE — NAPIECIE

Model 5a’ Model 5b°
(Stata) 9,540 0,000 R%y =-0,004 2,047 7,741 0,000 R%=0,008 2,075
Poczucie sensownosci -0,012 -0,016 0,771 -0,027 -0,015 10,145 R?*=0,001 R?=0,011
Odpowiedzialno$¢ i znajomos$¢ rezultatdw -0,034 -0,030 0,592 -0,035 -0,028 10,145 (p=0,758) (p=0,043)
Liczba godzin pracy w tygodniu ogdtem 0,025 0,105 0,043* 0,105 0,105 1,000

Model 5¢* Model 5d°
(Stata) 9,053 0,000 R%=-0,002 2,040 7,741 0,000 R%=0,008 2,075
_Krytyczpe stany  psychologiczne - -0,001 -0,031 0,552 -0,031 -0,031 1,000 R?=0,001 R?=0,011
:?it:e;g:(:gjgdzin pracy w tygodniu ogbtem (p=0,552) 0,025 0,105 0,043* 0,105 0,105 1,000 (p=0,043)

Ciag dalszy tabeli na nastepnej stronie.



Ciag dalszy tabeli z poprzedniej strony.

Tabela 12 Cd.
Zmienne objasniajace B  Beta p e fea VIF D‘&’Zfr'm DW B  Beta p e fe  VIF D@n}. DW
ZADOWOLENIE EMOCJONALNE - ENERGIA
Model 6a Model 6b?
(Stata) 6,266 0,000 R%=0,055 1,920 6,728 0,000 R%=0,068 1,916
Poczucie sensownosci 0,189 0,225 <0,001** 0,242 0,212 1,145 R?=0,060 0,201 0,239 <0,001** 0,242 0,241 1,001 R?=0,076
Odpowiedzialno$¢ i znajomos$¢ rezultatow 0,061 0,046 0,392 0,126 0,044 1,145 (p<0,001)
Posiadanie partnera (tak = 1) 0,675 0,100 0,046* 0,107 0,104 1,001 (p=0,091)
Ple¢c M =1) -0,546 -0,088 0,079* -0,086 -0,091 1,000
Model 6¢* Model 6d?
(Stata) 8,843 0,000 R%,=0,047 1,899 8,599 ,000 R%,=0,055 1,920
!<rytyczpe stany  psychologiczne - 0,007 0,222 <0,001** 0,222 0,222 1,000 R?=0,049 0,007 0,222 <0,001** 0,222 0,223 1,003 R2?=0,060
L”J?f?gﬁ’n?e partnera (tak = 1) (p<0,001) 0,664 0099  0,050* 0,107 0,101 1,002 (p<0,001)
-0,593 -0,096 0,057* -0,086 -0,099 1,001

Pleé (M= 1)

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta, R? — wspotczynnik determinacji z proby, DW —
statystyka Durbina-Watsona. Relacja istotna statystycznie: ' - p< 0,10; * - dla p< 0,05, ** - dla p< 0,01. ! Uwzgledniono wszystkie zmienne objasniajace (bez wzgledu na statystyczng
istotnoéé ich zwigzku ze zmienng objasniang). 2 Model oszacowano wykorzystujac krokowa metode doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia wiasne.
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Widoczne réznice migdzy wspotczynnikami korelacji rzedu zerowego i korelacji
czastkowej (model 3a) moglty wskazywaé na wystgpowanie interakcji obu krytycznych
stanow psychologicznych. Zmienna mierzaca t¢ interakcje (stanowigca iloczyn
obu krytycznych stanow psychologicznych) byta istotnie, dodatnio powigzana
z zadowoleniem poznawczym (Beta = 0,265; p < 0,001 — model 3c). Oznacza to, ze nie
tylko roztagczne wystepowanie okre§lonych poziomoéw poczucia sensownoS$ci
1 odpowiedzialno$ci 1 znajomosci rezultatow, ale tez wspotwystepowanie ich stanow
istotnie determinowato zadowolenie poznawcze.

W przypadku zadowolenia emocjonalnego w wymiarze energii (modele 6a-6d)
istotny zwigzek odnotowano dla poczucia sensownos$ci (Beta = 0,225; p < 0,001 —
model 6a), nie byt on natomiast istotny dla odpowiedzialno$ci i znajomosci rezultatow
(Beta = 0,046; p = 0,392 — model 5c¢). Dla poziomu energii istotna byta réwniez
interakcja tych dwoéch krytycznych stanéw psychologicznych, aczkolwiek silniejszy byt
wplyw samego poczucia sensownos$ci niz jego interakcji z poczuciem
odpowiedzialno$ci (Beta = 0,222; p < 0,001 — model 6c¢).

Krytyczne stany psychologiczne (réwniez ich interakcja) nie odrywaty natomiast
znaczenia dla poziomu zadowolenia emocjonalnego z pracy w wymiarze napiecia
(modele 5a-5d). Zauwazy¢ tez nalezy silng wspotliniowos$é obu krytycznych stanow
psychologicznych w relacji do zmiennej obja$nianej ,,zadowolenie emocjonalne —
napigcie” (VIF > 10, model 5a).

Przeprowadzona analiza korelacji (por. tabela 11) wskazata, iz potrzeba
wzrostu/rozwoju zawodowego nie miata istotnego zwigzku z zadnym z aspektow
zadowolenia z pracy. Uzyskane wyniki z przeprowadzonych analiz nakazuja odrzuci¢
hipoteze 7.

Sposréd zmiennych ogodlnie charakteryzujacych pracownikow istotny okazat si¢
wplyw posiadania partnera — zaktadajac na statym poziomie pozostate czynniki mozna
powiedzie¢, ze osoby zyjace w zwigzku mialy zadowolenie poznawcze z pracy srednio
o ok. 2 pkt. wigksze niz osoby nie majace partnera (modele 3 b i 3d). Warto doda¢,
ze posiadanie partnera bylo istotng wspolzmienng dla relacji miedzy obydwoma
krytycznymi stanami psychologicznymi a zadowoleniem poznawczym z pracy
(zarowno w modelu w ktorym oprocz zmiennych kontrolnych w roli zmiennych
objasniajacych uwzgledniono tylko poczucie sensownosci, jak i tym, w ktorym ujeto
odpowiedzialno$¢ 1 zlozono$¢ rezultatow, posiadanie partnera bylo jedynym
— poza krytycznymi stanami psychologicznymi — istotnym czynnikiem zadowolenia

poznawczego). Stopien wyjasnienia wariancji zadowolenia poznawczego byt jednak



niski, co wskazuje na to, ze procz krytycznych stanéw psychologicznych byty tez
zapewne inne istotne (pominigte tu) predyktory zadowolenia poznawczego z pracy.

W przypadku zadowolenia emocjonalnego w wymiarze energii widoczne byto
oddziatywanie dwoch cech socjodemograficznych — posiadania partnera i plci.
Zadowolenie emocjonalne (energia) bylo istotnie wyzsze ($rednio o ok. 0,67 pkt.)
w przypadku o0sob zyjacych w zwigzku niz u 0s6b samotnych i istotnie nizsze ($rednio
o ok. 5,9 pkt.) u megzczyzn niz u kobiet (modele 6b 1 6d). Zaznaczy¢ przy tym nalezy,
ze poza ww. czynnikami zapewne byly inne znaczace determinanty zadowolenia
emocjonalnego (energii), o czym $wiadczyt niski stopien wyjasnienia wariancji tej
zmiennej, oscylujacy wokot 5%.

W przypadku zadowolenia emocjonalnego w wymiarze napigcia widoczne byto
oddziatywanie czasu pracy — niezaleznie od poczucia sensownosci i odpowiedzialno$ci
1 znajomos$ci rezultatdéw, obcigzenie zwigzane z nadgodzinami bylo istotnym
czynnikiem nasilania napigcia (modele 5b i 5d). Przeprowadzone analizy pozwolily
wiec odpowiedzie¢ na postawione w tym problemie pytania badawcze.

Z punktu widzenia dalszych analiz zaznaczy¢ nalezy, ze krytyczne stany
psychologiczne powigzane byly z cechami pracy — zmiennymi wyjasniajacymi
w weryfikowanym autorskim modelu zadowolenia z pracy. Speliony byt zatem
pierwszy z warunkéw stawianych mediatorom. Krytyczne stany psychologiczne
wykazywaly rowniez zwigzek ze zmiennymi wyjasnianymi — zadowoleniem
poznawczym 1 (czgsciowo) emocjonalnym, a zatem roéwniez drugi z warunkow
mediatorow byl spelniony. Potwierdzito to stusznos¢ przyjetego w modelu
mediacyjnego efektu krytycznych stanéw psychologicznych dla relacji miedzy cechami

pracy a zadowoleniem z pracy.

5.6. Problem badawczy nr 5 — zwiazek cech pracy a zadowoleniem z pracy (efekty
bezposrednie, efekt moderujacy)

Analizy tego problemu badawczego dokonane zostaty zgodnie z etapami 2.2, 2.3
12.6.1. Analogiczne analizy przeprowadzitem dla zadowolenia poznawczego (W ujeciu
sumarycznym) oraz zadowolenia emocjonalnego (wymiar energii oraz wymiar
napiecia).

Dokonujac weryfikacji hipotez H 8.1 — H 8.3, przeprowadzitem analize korelacji

pomiegdzy zadowoleniem z pracy (w ujeciu poznawczym i emocjonalnym) a cechami
pracy.
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Jak wskazuja wyniki (tab. 13), zadowolenie poznawcze bylo istotnie dodatnio
powigzane z niektérymi cechami motywacyjnymi — ztozonoscig pracy i informacjami
zwrotnymi z pracy, oraz spotecznymi — informacja zwrotng od innych i wsparciem
spotecznym, natomiast negatywnie skorelowane bylo z cecha wzajemna zaleznos$¢
pracownikow. Zadowolenie poznawcze dodatnio korelowato takze z ergonomia.

Pozostate badane cechy pracy nie wykazatly istotnego zwigzku w tym zakresie.

Tabela 13
Macierz  wspotczynnikow  korelacji  (r) miedzy  zadowoleniem z  pracy

a cechami pracy

Zadowolenie Zadowolenie
Zadowolenie Zadowolenie emocjonalne emocjonalne

poznawcze  poznawcze —— afekt — afekt
(2-item.) (skala) negatywny  pozytywny
(napigcie) (energia)

Ztozonosé pracy 0,148™ 0,086 0,102" 0,194
Informacje zwrotne z pracy 0,117 0,144™ -0,089" 0,228
Autonomia 0,089 0,043 0,018 0,100"
Znaczenie pracy 0,017 -0,034 0,039 0,094t
Wymagania fizyczne 0,075 0,072 -0,126" -0,011
Ergonomia 0,152" 0,127" -0,012 0,161
Uzywany sprzet 0,127" 0,02 0,108" 0,119"
Informacje zwrotne od innych 0,184™ 0,117 -0,023 0,181
Wzajemna zaleznos$¢ pracownikow -0,056 -0,128" 0,082 -0,025
Interakcje poza organizacja -0,032 -0,028 0,001 0,007
Wsparcie spoteczne 0,105" 0,143 -0,123" 0,157

Relacja istotna statystycznie: t-dla p<0,10; * - dla p< 0,05; * - dla p< 0,01
Zrodlo: obliczenia wlasne.

Z kolei zadowolenie emocjonalne w wymiarze napigcia bylo tym wigksze, im
srednio wyzszy poziom cechy uzywany sprzet 1 ztozonoSci pracy oraz im nizsze
wymagania fizyczne i wsparcie spoteczne (tab. 13).

Wymiar energii zadowolenia emocjonalnego wykazywal dodatni zwigzek
z niektorymi cechami motywacyjnymi — ztozonoscig pracy, informacjami zwrotnymi
z pracy i nieco stabszy ze znaczeniem pracy, a takze spolecznymi informacjami
zwrotnymi od innych, wsparciem spolecznym, oraz z kontekstowymi — ergonomig
1 cechg uzywany sprzet. Dwie z omawianych cech pracy — zlozono$¢ pracy i uzywany
sprzgt w tym samym kierunku oddziatywaly zaréwno na zadowolenie emocjonalne
W wymiarze energii, jak 1 w wymiarze napigcia.

Uzyskane wyniki jedynie czgSciowo potwierdzily postawione hipotezy,
wskazujagc na brak istotnych statystycznie korelacji pomigdzy wybranymi cechami

pracy lub, w kilku przypadkach, na odmienne od zaktadanych relacje (dla przyktadu:



istotny statystycznie, ujemny zwigzek wzajemnej zaleznosci pracownikdéw
z zadowoleniem poznawczym z pracy; istotny statystycznie, dodatni zwigzek cechy
uzywany sprzet z zadowoleniem emocjonalnym w wymiarze napigcia).

Potrzeba  wzrostu/rozwoju  zawodowego moderowata relacje miedzy
zadowoleniem poznawczym a niektorymi z cech pracy (niemniej jednak, nie
wszystkimi). Najsilniej zaznaczalo si¢ to w przypadku ztozonosci pracy, informacji
zwrotnych z pracy i informacji zwrotnych od innych, a takze znaczenia pracy (rys. 5).
Przewaznie wyrdzniaty si¢ osoby o relatywnie najnizszym nasileniu omawianej
potrzeby (niebieska linia) — w ich wypadku zalezno$¢ byla najsilniejsza, o czym
swiadczy wyzszy niz dla pozostalych grup wspoétczynnik determinacji, jak rowniez
najwigksze nachylenie prostej (a tym samym najwyzszy wspotczynnik regresji).
Szczegolnie silnie zaznaczalo si¢ to odnosnie informacji zwrotnych od innych. Z kolei
w przypadku znaczenia pracy, nasilenie potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego
modyfikowalo kierunek zwigzku — osoby o przecietnej potrzebie wzrostu/rozwoju
zawodowego charakteryzowaly si¢ (przecigtnie) wzrostem zadowolenia poznawczego
wraz z poprawg w zakresie informacji zwrotnych z pracy, dla os6b o dos¢ wysokiej
potrzebie wzrostu/rozwoju kierunek tej relacji byt odwrotny, a dla tych z bardzo wysoka

potrzebg — praktycznie nie wystepowatl.
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Rysunek 5. Wybrane cechy pracy a zadowolenie poznawcze — ocena moderujacego
znaczenia potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego.

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Z kolei wymiar napigcia zadowolenia emocjonalnego wykazywat — w zaleznosci

od nasilenia potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego — inny zwigzek ze zlozonoscig

pracy i wymaganiami fizycznymi (rys. 6).
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Rysunek 6. Wybrane cechy pracy a zadowolenie emocjonalne (napigcie) — ocena

moderujgcego znaczenia potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego.
Zrédlo: opracowanie whasne.

W ocenie relacji miedzy wymiarem napi¢cia zadowolenia emocjonalnego
a zlozonos$cig pracy analogiczne wyniki uzyskaty osoby z do$¢ wysokim 1 bardzo
wysokim natezeniem potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego, podczas gdy dla osob
0 przecietnym jej poziomie relacja ta byta znacznie silniejsza — napigcie w najwiekszym
stopniu bylo ksztattowane przez ztozono$é pracy wiasnie w tej grupie (R? = 0,092
wobec wartosci bliskim 0 przy wyzszej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego).
Z drugiej strony, w przypadku os6b o przecigtnej potrzebie wzrostu/rozwoju
zawodowego obserwowalny byl najsilniejszy spadek napigecia wraz ze wzrostem
wymagan fizycznych.

Osoby o relatywnie niskiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego wyrdzniaty
si¢ rowniez z punktu widzenia relacji miedzy wymiarem energii zadowolenia
emocjonalnego a takimi cechami pracy, jak: zlozono$¢ pracy, informacje zwrotne
z pracy, informacje zwrotne od innych, a takze uzywany sprzgt (rys. 7).

Wzrost ztozonosci pracy przektadat si¢ w tej grupie w podobnym stopniu jak
dla o0s6b o bardzo wysokiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego, z kolei
w przypadku pozostalych cech grupa ta wyraznie roznita si¢ od pozostatych — relacja
byla wyraznie silniejsza niz u oséb z dos¢ wysokim 1 bardzo wysokim natg¢zeniem tej

potrzeby, aczkolwiek jej kierunek byt taki sam.
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Rysunek 7. Wybrane cechy pracy a zadowolenie emocjonalne (energia) — ocena

moderujacego znaczenia potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego.
Zrédlo: opracowanie wiasne.

Otrzymane wyniki potwierdzity moderujacg role potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego w relacji migdzy niektérymi cechami pracy a zadowoleniem z pracy,
jednak kierunek moderacji okazat si¢ odmienny od zakladanego (szczegodlnie
w przypadku zadowolenia poznawczego z pracy i zadowolenia emocjonalnego

w wymiarze energii, gdzie oczekiwano, i1z im wyzszy poziom nasilenia potrzeby



wzrostu/rozwoju zawodowego, tym wigkszy bedzie zwigzek cech pracy z wybranym
aspektem zadowolenia z pracy, podczas gdy najsilniejsze zwigzki odnotowano
w przypadku osob charakteryzujgcych si¢ relatywnie niskim badz przecietnym
nasileniem potrzeby wzrostu/rozwoju  zawodowego). Brak wi¢c  podstaw
do potwierdzenia postawionych wyzej hipotez.

Jak zostalo to juz wykazane w toku weryfikacji poprzednich problemow
badawczych, wsrod cech pozostajacych w zwigzku zaré6wno z cechami pracy, jak
1 zadowoleniem z pracy (z wigkszoscig ich wymiardéw) byt poziom wyksztalcenia, wiek,
ale takze forma zatrudnienia. Charakterystyki te mogly pelni¢ wigc role moderatorow
relacji miedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy.

W pierwszej kolejnosci sprawdzitem, czy rdwnania regresji prostej opisujace
poszczegbdlne aspekty 1 wymiary zadowolenia (z dang cecha pracy jako zmienng
objasniajaca) konstruowane przy réznych poziomach potencjalnych moderatorow,
mialy taki sam przebieg (wskazywatly na ten sam kierunek relacji i w podobnym stopniu
wyjasnialy wariancje zadowolenia z pracy).

Przeprowadzone analizy potwierdzily, iz moderatorem relacji miedzy
poszczegdlnymi cechami pracy a zadowoleniem z pracy byt poziom wyksztatcenia.
Jesli chodzi o zadowolenie poznawcze, szczegélnie silnie zaznaczalo sie to
w przypadku relacji zobrazowanych na rys. 8. Moderujaca rola wyksztatcenia
zaznaczala si¢ zwlaszcza w przypadku informacji zwrotnych — z pracy i od innych oraz
autonomii: w przypadku osob z wyksztalceniem wyzszym II stopnia wyraznie
zaznaczatl si¢ dodatni kierunek oddzialywania na zadowolenie poznawcze, a stopien
wyjasnienia zadowolenia poznawczego przez t¢ konkretng ceche pracy byl wysoki
(znacznie wyzszy niz dla osob z pozostatych grup), zwlaszcza w przypadku informacji
zwrotnych od innych (R? = 0,408). Oznacza to, ze w przypadku osob z wyksztatceniem
wyzszym magisterskim, informacje zwrotne przekazywane przez wspoOtpracownikow
1 przetozonych bardzo korzystnie wptywaty (w sensie statystycznym) na zadowolenie
poznawcze. Jest to jedyna grupa, w ktdrej relacja ta zaznaczata si¢ tak silnie.

Podobnie, istotne byly dla tej subpopulacji informacje zwrotne z pracy
(R? =0,242). Z kolei dla 0sob z wyksztalceniem co najwyzej zasadniczym zawodowym
oraz — co moze dziwi¢ — z wyksztalceniem wyzszym zawodowym informacje zwrotne
w zasadzie nie mialy znaczenia dla osiggnigcia zadowolenia poznawczego.
W przypadku pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym II stopnia korzystne byto takze

zapewnienie im autonomii (natomiast odwrotne efekty przyniosto to w odniesieniu
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do pracownikow z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym lub nizszym). Przeciwne
w skutkach bylo oddzialywanie wzajemnej zaleznos$ci pracownikow — dla osob
z wyksztalceniem wyzszym II stopnia, im byto wyzsze, tym (Srednio) nizsze
zadowolenie poznawcze (z kolei dla 0séb z wyksztatceniem $rednim wieksza zaleznos¢

pracownikoéw nawet nieco zwickszala zadowolenie poznawcze, R? byt jednak bardzo
niski -0,004).
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Rysunek 8. Wybrane cechy pracy a zadowolenie poznawcze — ocena moderujgcego

znaczenia poziomu wyksztalcenia.
Zrédlo: opracowanie wiasne.

Poziom wyksztalcenia peknit role moderatora réwniez dla relacji migdzy
cechami pracy a zadowoleniem emocjonalnym. Ztozono$¢ pracy praktycznie nie miata

zwigzku z zadowoleniem emocjonalnym w wymiarze napigcia w przypadku oséb
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z wyksztatceniem wyzszym zawodowym lub nizszym, natomiast wyraznie zwigkszata
napiecie pracownikéw z wyksztalceniem wyzszym II stopnia.

W przypadku wymiaru energii zadowolenia emocjonalnego z pracy, wyrozniaty
si¢ natomiast osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym lub nizszym (byta to
jedyna grupa, w ktorej praktycznie nie wystepowat zwigzek ze zlozonoscig pracy),
a takze osoby z wyksztatceniem $rednim, dla ktorych odnotowaé¢ mozna bylo
najsilniejsza korelacje dodatnia (R? = 0,143) — rys.9.

Jesli chodzi o informacje zwrotne, w przypadku wymiaru napi¢cia zadowolenia
emocjonalnego efekt moderujacy poziomu wyksztalcenia przedstawial si¢ nastgpujaco:
dla 0s6b z wyksztalceniem $rednim — informacje zwrotne od innych istotnie zwigkszaty
napiecie, a informacje zwrotne z pracy — zmniejszaty je.

W odniesieniu do roli informacji zwrotnych od innych, wyrdznialy si¢ réwniez
osoby z wyksztalceniem wyzszym, w przypadku ktéorych widoczna byta tendencja
odwrotna niz u o0séb z wyksztalceniem $rednim — informacje zwrotne od innych
obnizaty ich napigcie. Osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym
charakteryzowat natomiast przeciwny niz dla pozostalych kierunek relacji informacji
zwrotnych i1 wymiary energii zadowolenia emocjonalnego — wyzsza energia
charakteryzowaty si¢ osoby z tej grupy, w przypadku ktorych informacje zwrotne byty
na nizszym poziomie. Z kolei u 0s6b z wyksztalceniem wyzszym informacje zwrotne
(z pracy i od innych) wyjasniaty w znacznie wigkszym niz u innych pracownikéw

zadowolenie emocjonalne w wymiarze energii (R? na poziomie ok. 0,2).
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Rysunek 9. Wybrane cechy pracy a zadowolenie emocjonalne — ocena moderujacego

znaczenia poziomu wyksztatcenia.
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Moderatorem relacji miedzy poszczegdlnymi cechami pracy a zadowoleniem
z pracy (zwlaszcza w przypadku zadowolenia poznawczego z pracy) byta rowniez

forma zatrudnienia. Wyro6znialy si¢ przy tym przede wszystkim osoby samozatrudnione
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(rys. 10). Ztozonos$¢ pracy w przypadku oséb samo zatrudnionych wyjasniata 17%
zmiennoéci zadowolenia poznawczego, R?> = 0,172, miala takze znaczenie (cho¢
stabsze) w przypadku osob pracujacych w ramach umowy cywilnoprawnej

(R?=0,065), podczas gdy przy umowie o prace nie miat praktycznie znaczenia.
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Rysunek 10. Wybrane cechy pracy a zadowolenie poznawcze — ocena moderujacego
znaczenia formy zatrudnienia

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Roéwniez wymagania fizyczne oraz interakcje poza organizacja byty szczeg6lnie
istotne dla zadowolenia poznawczego 0s6b samozatrudnionych, przy czym zadowolenie
poznawcze byto tym wyzsze, im ($rednio) wyzsze wymagania fizyczne (R? = 0,169)

i im nizszy poziom interakcji poza organizacja (R* = 0,297). Wzajemna zaleznos¢
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pracownikow najsilniej ksztaltowala zadowolenie poznawcze oséb zatrudnionych
w ramach umowy cywilnoprawnej (im byla wigksza, tym zadowolenie wyzsze,
R?> = 0,109) i samozatrudnionych (im byla wigksza, tym zadowolenie nizsze,
R? =0,105).

Otrzymane wyniki w niewielkim stopniu potwierdzity zasadno$s¢ H 10.1.
— w tym wypadku jedynie wyksztalcenie i forma pracy okazaty si¢ by¢ istotnym
moderatorem relacji cechy pracy — zadowolenie poznawcze z pracy, pozostate zmienne
socjodemograficzne oraz zmienne charakteryzujace sytuacje zawodowa pracownikow
nie pehity roli moderacyjnej. Przeprowadzane analizy jedynie czg¢$ciowo pozwolily
potwierdzi¢ H 10.2 (poziom wyksztatcenia okazal si¢ istotnym moderatorem w relacji
cechy pracy — zadowolenie emocjonalne z pracy, przy czym w wigkszym stopniu
dotyczyto to wymiaru energii, anizeli napigcia).

W celu weryfikacji kolejnych hipotez zastosowana zostata analiza regresji
wielorakiej, jako zmienne objasniajace przyjmujac cechy pracy z poszczegoélnych grup
(tab. 14-tab. 16).

Tabela 14
Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: typy cech pracy a zadowolenie poznawcze
Zmienna B Beta p I lez VIF R2sk DW
Cechy motywacyjne (model 7)

(Stata) 30,287 0,000 0,018 1,974
Ztozono$¢ pracy 0,079 0,075 0,230 0,086 0,062 1,475 (p=0,030)
Informacje zwrotne z pracy 0,358 0,150 0,010 0,144 0,133 1,281

Autonomia -0,098 -0,047 0,462 0,043 -0,038 1,530

Znaczenie pracy -0,232  -0,072 0,178 -0,034 -0,070 1,089

Cechy kontekstowe (model 8)

(Stata) 30,399 0,000 0,012 2,007
Wymagania fizyczne 0,096 0,059 0,263 0,072 0,058 1,047 (p=0,060)
Ergonomia 0,227 0,118 0,024* 0,127 0,117 1,026

Uzywany sprzet 0,049 0,022 0,668 0,020 0,022 1,031

Cechy spoteczne (model 9)

(Stata) 34,885 0,000 0,031 2,060
Informacje zwrotne od innych 0,184 0,074 0,163 0,117 0,073 1,078 (p=0,003)
Wzajemna zaleznosé -0,168 -0,112 0,030* -0,128 -0,113 1,012

pracownikéw

Interakcje poza organizacja -0,113  -0,040 0,435 -0,028 -0,041 1,020

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

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w tescie t-Studenta, r — wspotczynnik korelacji rzedu zerowego, r — wspoétczynnik korelacji czastkowej, R%k —
skorygowany wspotczynnik determinacji, DW — statystyka Durbina-Watsona.

Zrédlo: obliczenia whasne.

Przeprowadzona analiza nie potwierdzita postawionych zalozen dotyczacych
zadowolenia poznawczego z pracy — najwigkszy stopien wyjasnionej wariancji
zadowolenia poznawczego z pracy mial miejsce w przypadku cech spotecznych,
niemniej jednak i w tym przypadku stopnien ten byl bardzo niski (skorygowany

wspotczynnik determinacji R%k na poziomie 3,1%). Nastepna co do znaczenia grupa



cech pracy to cechy motywacyjne (R%k = 1,8%). Potwierdzily sie jedynie
przypuszczenia dotyczace cech kontekstowych — w ich przypadku R« byl najnizszy
(tab. 14).

Przy zatozeniu statego poziomu pozostalych cech motywacyjnych, jedynie
informacje zwrotne z pracy istotnie, a przy tym dodatnio wptywaty na zadowolenie
poznawcze z pracy — wzrost poziomu tej cechy o jednostke powodowat wzrost
zadowolenia poznawczego S$rednio o 0,358. Sposrod cech spotecznych analiza
potwierdzita istotne znaczenie dwoch z nich — wsparcia spolecznego (zwickszato
zadowolenie, jej wzrost o 1 powodowal wzrost zadowolenia $rednio o 0,385 przy
zatozeniu stalego poziomu pozostalych cech spotecznych) i wzajemnej zalezno$ci
pracownikow (ostabiata zadowolenie — ceteris paribus, jej wzrost o jednostke
powodowat spadek zadowolenia poznawczego $rednio o 0,168). Sposrod tych dwoch
cech pracy wigksze znaczenie odgrywato wsparcie spoteczne (Beta = 0,123). Interakcja
zmiennych ani jest wspotliniowo$¢ nie mialy w tym modelu miejsca (tab. 17). Sposrod
zmiennych kontekstowych zdiagnozowano jedynie istotny wplyw ergonomii —
zaktadajac staly poziom pozostatych cech z tej grupy, wzrost poziomu ergonomii
o 1 skutkowat wzrostem zadowolenia poznawczego $rednio o 0,227. Podkresli¢ nalezy
bardzo niska warto§¢ wspdlczynnika determinacji, co wskazywato na wystgpowanie
innych poza cechami pracy z danej grupy istotnych czynnikow wplywajacych
na poziom zadowolenia poznawczego.

Z kolei w przypadku zadowolenia emocjonalnego — wymiar napigcia,
najwigksze znaczenie mialy motywacyjne cechy pracy — skorygowany wspotczynnik
determinacji wskazywal, Zze wyjasnialy one tacznie 1,9% zmienno$ci napigcia
(dla poréwnania cechy kontekstowe wyjasnialty je w 1,6%, za§ cechy spoleczne
—w 1,1%). Analizujac z osobna kazda z grup cech pracy (tab. 18) zauwazy¢ mozna,
ze sposrod cech kontekstowych istotne znaczenie odgrywaty: ztozonos¢ pracy (Beta =
0,151, p = 0,016) i informacje zwrotne z pracy (Beta = -0,148, p = 0,011). Ztozono$¢
pracy istotnie zwigkszala napiecie — natomiast nasilenie informacji zwrotnych z pracy
powodowato zmniejszenie napig¢cia. Napigcie ostabiaty tez wyzsze wymagania fizyczne
(Beta = -0,111, p = 0,035), zwigkszatl za$ poziom cechy uzywany sprzet (Beta = 0,090,
p = 0,083). Sposrod cech spotecznych istotny wplyw na napiecie miata jedynie cecha
wsparcie spoteczne, ktora wptywata korzystnie na zadowolenie emocjonalne w tym
wymiarze — im wsparcie spoteczne byto wyzsze, tym $rednio nizsze napigcie (Beta

=-0,124, p = 0,021).
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Tabela 15
Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: typy cech pracy a zadowolenie emocjonalne

— napiecie
Zmienna B Beta p Iz Fez VIF R2s DW
Cechy motywacyjne (model 10)

(Stata) 7,787 0,000 0,019 1,975
Z1ozono$¢ pracy 0,068 0,151 0,016* 0,102 0,125 1,475 (p=0,026)
Informacje zwrotne z pracy -0,151 -0,148 0,011* -0,089 -0,131 1,281

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 (model 11)
(Stata) 9,383 0,000 0,016 1,944
Wymagania fizyczne -0,078 - 0,035* - - 1,047 (p=0,030)
0,111 0,126 0,109
Ergonomia -0,002 - 0,971 - - 1,026
0,002 0,012 0,002
Uzywany sprzgt 0,084 0,090 0,083t 0,108 0,090 1,031
Cechy spoteczne (model 12)

(Stata) 8,899 ,000 0,011 1,965
Informacje zwrotne od innych 0,017 0,016 0,770 -0,023 0,015 1,078 (p=0,094)
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,048 0,075 0,146 0,082 0,076 1,012

Interakcje poza organizacja 0,019 0,016 0,756 0,001 0,016 1,020

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

Zrédlo: obliczenia wlasne.

Zadowolenie emocjonalne — wymiar energii byl nieco silniej niz napigcie

powiazany z poszczegdlnymi typami cech pracy (tab. 16).

Tabela 16
Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: typu cech pracy a zadowolenie emocjonalne
— energia

Zmienna B Beta p I lez VIF R2sk DW

Cechy motywacyjne (model 13)

(Stata) 5,043 0,000 0,060 1,798
Ztozonosé pracy 0079 0150  0014* 0194 0,127 1475 (p<0,001)
Informacje zwrotne z pracy 0,236 0,198 0,001*> 0,228 0,179 1,281

Autonomia -0,075  -0,072 0,246 0,100 -0,060 1,530

Znaczenie pracy 0,053 0,033 0,530 0,094 0,033 1,089

Cechy kontekstowe (model 14)

(Stata) 8,309 0,000 0,031 1,815
Wymagania fizyczne -0,013  -0,015 0767 -0011 -0,015 1,047 (p=0,002)
Ergonomia 0,450 0,157 0,002** 0,161 0,156 1,026

Uzywany sprzet 0,117 0,108 0,038* 0,119 0,108 1,031

Cechy spoteczne (model 15)

(Stata) 8,240 0,000 0,036 1,802
Informacje zwrotne od innych 0,187 0,151  0,004** 0,181 0,148 1,078 (p=0,001)
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow ~ -0,002  -0,002 0,966 -0,025 -0,002 1,012

Interakcje poza organizacja -0,004 -0,003 0,960 0,007 -0,003 1,020

Wsparcie spoteczne 0,188 0,120 0,024* 0,157 0,117 1,088

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Najwigksze znaczenie odgrywaly cechy motywacyjne (wyjasniaty 6%
zmiennosci ,,energii”’), a w dalszej kolejnosci — spoteczne (3,6% wyjasnionej wariancji)
I kontekstowe (3,1%). Sposrod cech motywacyjnych istotne znaczenie — podobnie jak
poprzednio — odgrywaly informacje zwrotne z pracy i ztozonos$¢ pracy (tab. 19).

Wyzsze nasilenie informacji zwrotnych z pracy (Beta = 0,198, p = 0,001), jak



i zlozonoséci pracy (Beta = 0,150, p = 0,014) przyczyniatlo si¢ do zwickszenia
zadowolenia emocjonalnego w tym wymiarze. Sposrdd cech spolecznych najwigksze
znaczenie dla wymiaru energii zadowolenia emocjonalnego odgrywaty nastepujace
cechy: informacje zwrotne od innych (Beta = 0,151, p = 0,004) i wsparcie spoteczne
(Beta = 0,120, p = 0,024). Z kolei sposrod kontekstowych cech pracy zadowolenie
emocjonalne w wymiarze energii istotnie zwigkszata wyzsza ergonomia i uzywany
sprzet, przy czym wazniejsza byla pierwsza z nich (Beta = 0,157,
p =0,002).

Reasumujac, analizy potwierdzily shuszno$¢ stawianych hipotez w kontek$cie
zadowolenia emocjonalnego z pracy w wymiarze energii, w pozostatych przypadkach
okazato sie¢, ze to cechy spoteczne maja wickszy wptyw na zadowolenie z pracy niz
cechy motywacyjne. Jednoczesnie otrzymane wyniki wskazaly na bardzo niski stopien
wyjasnianej wariancji zadowolenia z pracy (w obu wymiarach) przez cechy pracy.

Wezedniejsze analizy pozwolily wskaza¢, ktoére cechy pracy — odrgbnie
w ramach poszczegdlnych ich typodw — byly istotnie powigzane z zadowoleniem z pracy
W ujeciu poznawczym 1 emocjonalnym. Zestawiajac wszystkie te cechy pracy
(bo w takich warunkach funkcjonujag pracownicy w swoim $rodowisku pracy)
potwierdzito si¢ znaczenie cech spotecznych (tab. 17).

Sposrdad cech spolecznych widoczna byla zwlaszcza rola wsparcia spolecznego,
ktérego wyzszy poziom zwigkszal zadowolenie poznawcze, i wzajemnej zaleznosci
pracownikow — jej wzrost o 1 pociggal za sobg spadek zadowolenia poznawczego
srednio o 0,206 (ceteris paribus). Istotna byla takze rola informacji zwrotnych z pracy
1 ergonomii, ktorych wyzsze wartosci wigzaty si¢ z wigkszym zadowoleniem
poznawczym (tab. 16, model 16a). Potwierdzito si¢ takze to, ze osoby zyjace w zwigzku
(przy tym samym natgzeniu cech pracy) byly bardziej zadowolone z pracy (model 15b).
Z kolei napigcie zwigkszato si¢ przy wyzszym poziomie cechy uzywany sprzet,
obnizato si¢ za$ przy wigkszym nasileniu cech: wsparcie spoteczne, informacje zwrotne
z pracy, a takze wymagania fizyczne (model 16a), a zadna z cech kontrolnych nie byta
w tym przypadku istotna.

Wymiar energii zadowolenia emocjonalnego z pracy byt natomiast istotnie,
dodatnio powigzany ze ztozonoscig pracy i poziomem: informacji zwrotnych z pracy,
wsparcia spotecznego i ergonomii. Po uwzglednieniu posiadania partnera rosto tez

znaczenie wzajemnej zalezno$ci pracownikéw (korelacja ujemna).
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Tabela 17
Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: cechy pracy a zadowolenie z pracy
Zmienne objasniajace B Beta P I Ie VIF  Wsp. Determ. DW B Beta p I I VIF Wsp. Determ. DW
ZADOWOLENIE POZNAWCZE

Model 16a Model 16b
(Stata) 27,844 0,000 R%=0,060 1,981 26,771 0,000 R% =0,085 1,984
Wsparcie spoteczne 0,339 0,142 0,007** 0,144 0,140 1,076 R?>=0,070 0,398 0,126 0,012* 0,143 0,130 1,032 R?=0,097
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,206 -0,137 0,008** -0,128  -0,137 1,057  (p<0,001) -0,234 -0,156 0,002** -0,128 -0,157 1,070 (p<0,001)
Informacje zwrotne z pracy 0,393 0,125 0,015* 0,143 0,126 1,032 0,361 0,151 0,004** 0,144 0,151 1,080
Ergonomia 0,209 0,109 0,033* 0,127 0,111 1,033 0,177 0,092 0,070 0,127 0,094 1,044
Posiadanie partnera (tak=1) 2,271 0,168 0,001** 0,154 0,172 1,022

ZADOWOLENIE EMOCJONALNE — NAPIECIE

Model 17a
(Stata) 12,388 0,000 Rzgk =0,053 2,086
Wymagania fizyczne -0,082 -0,118 0,024* -0,126 -0,117 1,065 R*=0,063 . .
prargie spoieZzne 0208 -0155 0003** -0123 -0154 1056  (p<0,001) Brak istotnych zmiennych kontrolnych
Uzywany sprzet 0,154 0,166  0,003** 0,108 0,152 1,239
Informacje zwrotne z pracy -0,131 -0,128 0,021* -0,089 -0,120 1,207

ZADOWOLENIE EMOCJONALNE — ENERGIA

Model 18a Model 18b
(Stata) 1,825 0,242 R%=0,095 1,903 1,997 0,206 R%=0,108 1,890
Informacje zwrotne z pracy 0,175 0,247  0,006** 0,228 0,141 1,187 R?=0,105 0,193 0,162 0,003** 0,228 0,156 1,202 R?=0,122
Ergonomia 0,134 0,140 0,005** 0,161 0,145 1,026  (p<0,001) 0,113 0,119 0,019* 0,161 0,122 1,057 (p<0,001)
Wsparcie spoteczne 0,240 0,153 0,002** 0,157 0,158 1,027 0,230 0,147 0,003** 0,157 0,153 1,034
ZYozono$¢ pracy 0,067 0,128 0,017* 0,194 0,124 1,169 0,079 0,151 0,007** 0,194 0,140 1,290
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,073 -0,097 0,067* -0,025 -0,095 1,175
Posiadanie partnera (tak=1) 0,701 0,104 0,036* 0,107 0,109 1,023

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta, R? — wspdtczynnik determinacji z proby, DW —
statystyka Durbina-Watsona.
Zrodlo: obliczenia wiasne.



Oszacowane modele byly poprawne statystycznie, niemniej jednak stopien
wyjasnienia wariancji zadowolenia z pracy pozostawal niewielki — niespetna 10%, tak
wiec 90-95% (w zalezno$ci od ujecia zadowolenia z pracy) tej zmiennosci wynikato
z dziatania czynnikow nie uwzglednionych w modelu.

Jakos$¢ dopasowania modeli regresji poprawiata si¢ po dokonaniu dezagregacji
badanych wedlug pozioméw zmiennych moderujacych — wspodtczynniki determinacji
znacznie rosty, w przypadku niektorych subpopulacji — znaczaco. Dotyczyto
to zwlaszcza dwoch cech — potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego i poziomu
wyksztatcenia.

Po pierwsze, lista cech pracy istotnie determinujacych zadowolenie poznawcze
z pracy byla zroznicowana w zalezno$ci od nat¢zenia potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego, co potwierdzato moderujacy efekt tej cechy (tab. 18). Przy relatywnie
niskim poziomie potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego zadowolenie poznawcze byto
istotnie wyzsze u o0sob, ktéorych ztozonos$¢ pracy, informacje zwrotne od innych,
wymagania fizyczne i1 znaczenie pracy byly wyzsze. Cechy te wyjasniaty najwigcej,
bo 24% wariancji zadowolenia poznawczego, a najwazniejsza z nich byly informacje
zwrotne od innych.

Znaczenie pracy bylo istotne takze dla os6b o do$¢ wysokiej potrzebie
wzrostu/rozwoju zawodowego, aczkolwiek w tej grupie wazniejsze byly informacje
zwrotne z pracy (Beta = 0,195, p = 0,016), a osoby zyjace w zwigzku miaty
zadowolenie poznawcze $rednio o 2,6 wyzsze niz osoby samotne (model 19.2, tab. 18).

Zupelie inne cechy pracy byty istotne w przypadku oséb o bardzo wysokiej
potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego — zadowolenie poznawcze byto tym wieksze,
im $rednio wigksze wsparcie spoteczne i1 autonomia, a tym mniejsze im wyzsza
wzajemna zalezno$¢ pracownikow (rola tej cechy pracy byla najwigksza — Beta
= -0,257). Zadowolenie poznawcze bylo tez o ok. 2,5 wyzsze u o0séb zyjacych
w zwigzku (model 19.3, tab. 19).

Jesli chodzi o wymiar napigcia zadowolenia emocjonalnego, istotny wptyw cech
pracy zdiagnozowano jedynie w przypadku osob o relatywnie niskiej potrzebie
wzrostu/rozwoju zawodowego (model 19). Wespot ze zmienng kontrolng posiadanie
partnera wyjasniaty one az 28% wariancji napiecia. Na tle innych czynnikéw zaznaczat
si¢ W tej grupie zwlaszcza oslabiajacy napigcie wplyw wymagan fizycznych (Beta =
-0,286, p = 0,012), a w nieco mniejszym stopniu — rowniez wsparcia spotecznego (Beta
=-0,216, p = 0,012).
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Ztozonos$¢ pracy zwigkszala napigcie u o0s6b o przecigtnej potrzebie
wzrostu/rozwoju zawodowego (Beta = 0,189, p = 0,083). W przypadku o0sob zyjacych
w zwiazku napigcie bylo wyzsze $rednio 1,832 niz u oso6b niemajgcych partnera (tab.

18).

Tabela 18
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
poznawcze/emocjonalne, zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna);

zmienna moderujgca — potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego
Zmienne objasniajace B Beta p Iz Iz VIF  Wsp. Determ. DW

Zadowolenie poznawcze

Przecietna potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 19.1)

(Stata) 2,855 0,686 R%y = 0,241 1,931
Informacije zwrotne od innych 0,793 0,353 0,002** 0,330 0,380 1,038 R?=0,287
Zt0zono$¢ pracy 0,238 0266 0,017* 0,279 0,298 1,015 (p<0,001)
Wymagania fizyczne 0,348 0,284 0,016 0,115 0,301 1,133
Znaczenie pracy 0,938 0,265 0,022 0,239 0,286 1,104
Dos¢ wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 19.2)

(Stata) 29,814 0,000 R%y = 0,077 1,920
Znaczenie pracy -0,520 -0,162  0,048* -0,152 -0,164 1,052 R?=0,096
Informacje zwrotne z pracy 0,508 0,195 0,016 0,172 0,198 1,034 (p=0,002)
Posiadanie partnera (tak=1) 2,625 0,181  0,025* 0,207 0,185 1,021

Bardzo wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 19.3)
(Stata) 32,711 0,000 R2%y = 0,105 1,863
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,370  -0,257 0,001** -0,222 -0,255 1,091 R?=0,128
Autonomia 0,295 0,154 0,051' 0,073 0,157 1,085 (p<0,001)
Wsparcie spoleczne 0,433 0,139 0,070' 0,153 0,146 1,019
Posiadanie partnera (tak=1) 2,542 0,200 0,009** 0,191 0,209 1,002

Zadowolenie emocjonalne — napiecie

Przecigtna potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 20)

(Stata) 8,950 0,002 R% =0,278 1,866
Wymagania fizyczne -0,155 -0,286  0,012* -0,283 -0,313 1,107 R?=0,321

Wsparcie spoleczne -0,238  -0,216 0,057 -0,225 -0,240 1,134 (p<0,001)

ZY0zono$¢ pracy 0,075 0,189 0,083' 0,303 0,218 1,058

Posiadanie partnera (tak=1) 1,832 0,317 0,005** 0,424 0,345 1,091

Zadowolenie emocjonalne — energia

Przecietna potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 21.1)

(Stata) 4,764 0,007 R%, =0,186 2,306
Uzywany sprzet 0,338 0,326 0,007** 0,397 0,330 1,096 R?=0,211
Informacje zwrotne od innych 0,299 0,241 0,042 0,337 0,251 1,096 (p=0,001)
Dos¢ wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 21.2)

(Stata) 6,159 0,002 R% =0,112 2,218
Wsparcie spoteczne 0,366 0,206 0,009** 0,210 0,216 1,009 R?=0,146
Ergonomia 0,178 0,185 0,019* 0,197 0,195 1,006 (p<0,001)
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,166  -0,217 0,013* -0,141 -0,207 1,235
Znaczenie pracy 0,229 0,150 0,084' 0,055 0,144 1,243
Posiadanie partnera (tak=1) 1,177 0,171  0,033* 0,137 0,177 1,056

Bardzo wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 21.3)
(Stata) 5,546 0,004 R% = 0,072 1,844
ZYozono$¢ pracy 0,117 0,228 0,003** 0,232 0,232 1,000 R%=10,084
Posiadanie partnera (tak=1) 1,111 0,175 0,024* 0,179 0,180 1,000 (p=0,001)

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w tescie t-Studenta, R? — wspélczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metod¢ doboru zmiennych

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Rowniez w przypadku wymiaru energii zadowolenia emocjonalnego, cechy
pracy odpowiadaty za ok. 19% wyjasnianej wariancji w przypadku osob o relatywnie

stabej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego. Istotnie znaczenie miaty dwie cechy



pracy — uzywany sprzet i informacje zwrotne od innych — im ich poziom byl wyzszy,
tym wyzszy poziom energii (model 21.1, tab. 18).

Inne cechy pracy byly istotne dla poziomu energii w przypadku dos¢ wysokiej
potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego — byly to przede wszystkim wsparcie spoteczne
i ergonomia, ktorych wyzsze nat¢zenie powodowato (ceteris paribus) wigksze
zadowolenie z pracy w tym wymiarze oraz wzajemna zalezno$¢ pracownikoéw
(ostabiajgca zadowolenie). Nieco stabsza (istotna przy a = 0,10) byta rola znaczenia
pracy — im bylo wyzsze, tym poziom energii osob o do$¢ wysokiej potrzebie
wzrostu/rozwoju zawodowego byl wyzszy (model 21.2). Z kolei w przypadku osob
o bardzo wysokiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego istotny byl jedynie wptyw
ztozono$ci pracy — im byla ona wigksza, tym wigksza energia pracownikéw (model
21.3).

W przypadku dwoch ostatnich grup istotnie zwickszalo poziom zadowolenia
z pracy w wymiarze energii rowniez posiadanie partnera.

Jeszcze wyrazniej, zwlaszcza dla zadowolenia poznawczego, zaznaczal si¢

moderujacy efekt poziomu wyksztatcenia (tab. 19-21).

Tabela 19

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna); zmienna
moderujgca — poziom wyksztatcenia

Zmienne objasniajace B Beta p I Iez VIE  Wsp. Determ. DWW
Wyksztalcenie $rednie (model 22.1)

(Stata) 15,965 0,009 R%=0,159 1,893
Interakcje poza organizacja 0,829 0,304 0,011* 0,269 0,321 1,010 R?=0,199
Informacje zwrotne z pracy 0,587 0,292 0,015 0,246 0,308 1,016 (p=0,004)
Wymagania fizyczne 0,362 0,237 0,046* 0,193 0,255 1,013

Wyksztatcenie wyzsze I stopnia (model 22.2)
(Stata) 18,129 0,001 R%=0,143 2,136
Wymagania fizyczne 0,274 0,162 0,034 0122 0,167 1114 R2?=0,174
ZYozonos¢ pracy 0,288 0,292 0,001** 0,186 0,268 1,340 (p<0,001)
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,254 -0,158 0,039* -0,117 -0,163 1,111
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

Wyksztalcenie wyzsze 11 stopnia (model 22.3)
(Stata) 4,290 0,381 R%=0,491 1,819
Informacje zwrotne od innych 1,734 0,631 <0,001** 0,639 0,669 1,001 R?=0,510
Autonomia 0,822 0,318 0,002** 0,334 0,414 1,001 (p<0,001)

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspolczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo w tescie t-
Studenta, R? — wspotczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele oszacowano wykorzystujac krokowa
metod¢ doboru zmiennych.
Zrédlo: obliczenia wiasne.

Im wyzszy byt poziom wyksztalcenia pracownikow, w tym wigkszym stopniu

cechy pracy wyjasnialty zadowolenie poznawcze. Skorygowany wspotczynnik
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determinacji wynosit 49,1% dla oséb z wyksztalceniem wyzszym, dla osob stabiej
wyksztatconych byt nizszy, aczkolwiek nie nizszy niz 14% (tab. 18).

Zestaw cech pracy istotnie powigzanych z zadowoleniem poznawczym byt
zupehie inny przy roznym poziomie wyksztatcenia pracownikéw. Przy wyksztatceniu
zasadniczym zawodowym lub nizszym zadna z cech pracy nie determinowata istotnie
zadowolenia poznawczego. Z kolei przy wyksztalceniu $rednim zadowolenie
poznawcze istotnie roslo wraz ze wzrostem natezenia interakcji poza organizacja,
informacji zwrotnych od innych, a takze wymagan fizycznych. Natomiast
przy wyksztalceniu wyzszym I stopnia istotny byl przede wszystkim dodatni wptyw
ztozonosci pracy i wsparcia spotecznego (najwyzsze Beta). Zadowolenie poznawcze
rosto rOwniez z natezeniem wymagan fizycznych, malato za$ przy wyzszych poziomach
wzajemnej zaleznosci pracownikow i cechy uzywany sprzet (model 22.2, tab. 19).
W przypadku pracownikdéw z wyksztalceniem wyzszym Il stopnia istotne byty tylko
dwie cechy pracy — informacje zwrotne od innych oraz autonomia (model 22.3, tab. 19).

Moderujaca rola poziomu wyksztatcenia byta znacznie stabsza w przypadku
zadowolenia emocjonalnego — wspotczynniki  determinacji  byly nizsze niz
dla zadowolenia poznawczego (tab. 20). W przypadku oséb z wyksztalceniem
co najwyzej zasadniczym zawodowym zadna z cech pracy nie byta istotnie powigzana
Z napigciem, za$ z energig wigzal si¢ istotnie zestaw cech pracy obejmujacy przede
wszystkim: wzajemng zalezno$¢ pracownikéw (najwyzsze Beta, wyzsza energi¢
odnotowano przy nizszym natezeniu tej cechy) 1 znaczenie pracy (korelacja dodatnia),
a takze (przy a = 0,10) wymagania fizyczne (tu réwniez korelacja byla dodatnia).
Istotnie wyzsza energi¢ miaty osoby z tej grupy posiadajace partnera (model 24.1).
Dla os6b z wyksztatlceniem $rednim zadowolenie emocjonalne w wymiarze napigcia
bylto tym wigksze im nizsze natezenie informacji zwrotnych z pracy, wsparcie fizyczne
1 (w nieco slabszym stopniu) wymagania fizyczne, a takze im wyzszy poziom
informacji zwrotnych od innych. Istotny byl roéwniez wpltyw zmiennej kontrolnej
(model 23.1).

W przypadku energii natomiast najwazniejszy byt (ceteris paribus) efekt
informacji zwrotnych od innych, a nastepnie — ztozonoS$ci pracy (wzrost natezenia obu
cech zwigkszal, Srednio rzecz biorac, energie pracownikow z tej grupy). W grupie
pracownikow o wyksztalceniu wyzszym I stopnia informacje zwrotne z pracy obnizaty
(ceteris paribus) napigcie 1 zwigkszaly energie. Poziom napigcia pozostawat
w dodatnim zwigzku réwniez z cecha uzywany sprzet 1 ze wsparciem spolecznym.

W przypadku osob w wyksztalceniem wyzszym Il stopnia wyzsza energi¢ osiggali



pracownicy majacy wyzsze natgzenie informacji zwrotnych — z pracy i od innych
(model 24.4, tab. 20). Natomiast napi¢cie obnizalo istotnie wsparcie spoleczne, zas

nasilato si¢ przy wzro$cie ztozonosci pracy.

Tabela 20

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
emocjonalne (napiecie/energia), zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna
kontrolna); zmienna moderujgca — poziom wyksztalcenia

Zmienne objasniajace B Beta p Iz Iez VIF Wsp. Determ. DW
ZADOWOLENIE EMOCJONALNE — NAPIECIE

Wyksztatcenie $rednie (model 23.1)

(Stata) 14,778 0,000 R%=0,362 2,179
Informacje zwrotne z pracy -0551  -0,529 <0,001** -0,300 -0,508 1,374 R®=0,413
Informacje zwrotne od innych 0,529 0,477 <0,001** 0,208 0,467 1,388 (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 1 stopnia (model 23.2)
(Stata) 8,684 0,000 R%=0032 2316
Informacje zwrotne z pracy -0,139  -0,140 0,091' -0,060 -0,132 1,155 R?=0,044
Uzywany sprzet 0200 0,216 0,009** 0,165 0,201 1155 (p=0,025)
Wyksztalcenie wyzsze 11 stopnia (model 23.3)
(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
Ztozono$¢ pracy 0,152 0,296 0,022* 0288 0,307 1,001 (p=0,010)

ZADOWOLENIE EMOCJONALNE - ENERGIA

Wyksztatcenie co najwyzej zasadnicze zawodowe (model 24.1)

(Stata) 9,390 0,000 R%=0,119 1,930
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,273  -0,325 0,003** -0,223 -0,318 1,123 R?=0,161
Znaczenie pracy 0,396 0,240 0,026* 0,147 0,242 1,096 (p=0,006)
Wymagania fizyczne 0,135 0,198 0,060 0,144 0,206 1,057
Posiadanie partnera 1,413 0,193 0,071 0,124 0,198 1,085
Wyksztatcenie $rednie (model 24.2)

(Stata) 1,593 0,529 R%=0,210 1,759
Informacje zwrotne od innych 0,383 0,318 0,009** 0,401 0,328 1,094 R?=0,235
Ztozonos¢ pracy 0,137 0,285 0,018* 0,378 0,297 1,094

Wyksztalcenie wyzsze I stopnia (model 24.3)
(Stata) 4,163 0,015 R%=0,101 1,968
Informacje zwrotne z pracy 0,321 0,276 <0,001** 0,269 0,278 1,035
Wsparcie spoteczne 0,223 0,134 0,073" 0,161 0,140 1,016
Posiadanie partnera 1,059 0,169 0,024* 0125 04176 1,021 R?*=0,117

Wyksztalcenie wyzsze Il stopnia (model 24.4)
(Stata) -0,094 0,969 R%=0,274 2,025
Informacje zwrotne od innych 0,381 0,280 0,029 0433 0292 1,209 R?=0,300
Informacije zwrotne z pracy 0,459 0,368 0,005** 0,485 0,372 1,209 (p<0,001)

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspolczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo w tescie t-
Studenta, R? — wspétczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele oszacowano wykorzystujac krokowa
metod¢ doboru zmiennych.
Zrédlo: obliczenia wiasne.

Biorgc pod uwage moderujacy efekt formy zatrudnienia, stopien wyjasnienia
wariancji poprawial si¢ tylko w odniesieniu do zadowolenia poznawczego i to
w stosunku do niektorych subpopulacji — oso6b samozatrudnionych i pracujacych

w ramach umowy o prace w niepelnym wymiarze czasu pracy (tab. 21).
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Tabela 21

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — Zzadowolenie
poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna); zmienna
moderujgca — forma zatrudnienia

Zmienne objasniajace B Beta p I I VIF  Wsp. Determ. DW
Forma zatrudnienia: umowa o prac¢ w pelnym wymiarze czasu (model 25.1)

(Stata) 30,018 0,000 R%y=0,082 2,038

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,274  -0,174 0,008** -0,148 -0,177 1,033 R?=0,098

Informacje zwrotne z pracy 0,390 0,170 0,009** 0,153 0,175 1,017 (p<0,001)

Wsparcie spoleczne 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 prac¢ w niepelnym wymiarze czasu (model 25.2)

(Stata) 39,640 0,000 R%=0,167 1,809

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,413  -0,288 0,023* -0,330 -0,303 1,043 R%?=0,211

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

Znaczenie pracy -0,618 -0,229  0,070° -0,268 -0,244 1,049

Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna (model 25.3)

(Stata) 21,735 ,003 R%,=0,050 1,506

ZYozonos¢ pracy 0,305 0,256 0,043 0,25 0256 1,000 R?=0,065
(p=0,043)

Forma zatrudnienia: samozatrudnienie (model 25.4)

(Stata) 25,544 0,012 R%=0,392 1,887

Ztozonos¢ pracy 0,325 0,282 0,087 0414 0,349 1,061 R?=0,462

Interakcje poza organizacja -1,065  -0,497 0,004** -0,545 -0,550 1,058  (p=0,002)

Posiadanie partnera 3,678 0,276 0,086' 00270 0,350 1,012

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspdtczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspolczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metod¢ doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia whasne.

W przypadku oséb samozatrudnionych zadowoleniu poznawczemu sprzyjato
wyzsze nat¢zenie zlozono$ci pracy, za$ zmniejszal je poziom interakcji
poza organizacja. Wyzsze zadowolenie poznawcze mialy osoby samo zatrudnione
posiadajace partnera. Zespot tych dwoch cech pracy w zestawieniu ze zmienng
kontrolng wyjasnial ksztattowanie si¢ zadowolenia poznawczego samozatrudnionych
w prawie 40%. W ok. 17% zadowolenie poznawcze wyjasniaty trzy cechy pracy
w przypadku zatrudnionych w ramach umowy o prace w niepelnym wymiarze czasu
pracy — zadowolenie bylo tym wigksze, im silniejsze byto wsparcie spoteczne i im
nizsze bylo nat¢zenie wzajemnej zaleznosci pracownikOw oraz znaczenia pracy (model
25.2, tab. 21). Najstabiej zwigzek ten zaznaczat si¢ w przypadku pracujacych w ramach
umowy cywilnoprawnej (skorygowany wspotczynnik determinacji si¢gat zaledwie 5%,
a istotna byla jedynie zlozono$¢ pracy — im byta wyzsza, tym S$rednio wyzsze
zadowolenie poznawcze). Mozna byto oczekiwaé silnego zwigzku cech pracy
z zadowoleniem poznawczym w przypadku najczesciej stosowanej formy zatrudnienia,
tj. umowy o prace w pelnym wymiarze czasu pracy. Tymczasem wspdlczynnik
determinacji siggal zaledwie 8,2%. Zadowolenie poznawcze bylo istotnie wyzsze
u pracownikOw z wyzszym nat¢zeniem informacji zwrotnych z pracy i z niZsza
wzajemng zaleznos$cig pracownikéw. Na poziomie tendencji statystycznej (p = 0,099)
bylo réwniez dodatnie znaczenie wsparcia spotecznego. Dodatkowo, silnie zaznaczat

si¢ w tym przypadku efekt posiadania partnera (model 25.1).



Biorac pod uwagg forme¢ zatrudnienia réwniez widoczne byly odmienne relacje
mig¢dzy zespotem cech pracy i napigciem (tab. 22). Po pierwsze, zwigzek ten nie byl
istotny w przypadku samozatrudnionych. Poza tym przy kazdej z form zatrudnienia
znaczenie miaty inne cechy pracy — na tle pozostatych najwazniejsze byty:

- przy standardowych warunkach zatrudnienia napigcie bylo tym wigksze, im $rednio
wyzsze natezenie cechy uzywany sprzet i tym nizsze, im wyzsze wsparcie spoteczne
1 informacje zwrotne z pracy; najwigksze znaczenie odgrywata przy tym ostatnia
z wymienionych cech (Beta =-0,198, p = 0,004) (model 26.1);
- w przypadku pracownikow pracujacych w niepelnym wymiarze czasu (w ramach
umowy o pracg) napigcie istotnie zwigkszal poziom dwoch cech pracy — przede
wszystkim wzajemnej zaleznos$ci pracownikow (Beta = 0,341; p = 0,009) i — nieco
stabiej — interakcji poza organizacja (Beta = 0,223; p = 0,084) (model 26.2) — przypadku
pracownikow zatrudnionych w ramach umowy cywilnoprawnej, podobnie jak
w przypadku zadowolenia poznawczego istotny byt tylko wplyw niekorzystny
ztozono$ci pracy — im byla wieksza, tym napigcie pracujacych w tej formule bylo
wieksze (model 26.3).

Stopien wyjasnienia wariancji napigcia przez cechy pracy pozostawal w kazdej
grupie niski — najwyzszy mial miejsce dla 0sob z drugiej grupy, niemniej jednak bylo to
tylko ok. 10% (tab. 22).
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Tabela 22

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — Zzadowolenie
emocjonalne — napiecie, zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna);
zmienna moderujgca — forma zatrudnienia

Zmienne objasniajace B B p Irz Iz VIF Wsp. DW
eta
Determ.

Forma zatrudnienia: umowa o prac¢ w pelnym wymiarze czasu (model 26.1)
(Stata) 11,703 0,000 R%x = 0,047 2,000
Informacje zwrotne z pracy -0,188 -0,198 0,004** -0,155 -0,190 1,110 R2=0,060
Uzywany sprzgt 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 niepelnym wymiarze czasu (model 26.2)
(Stata) 2,604 0,166 R%x=0,110 2,434
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,244 0,341 0,009** 0,305 0,342 1,027 R?=0,142
Interakcje poza organizacja 0,318 0,223 0,084 0,168 0,231 1,027 (p=0,015)
Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna (model 26.3)
(Stata) 2,203 0,434 RZx = 0,068 2,051
Ztozono$¢ pracy 0,141 0,288 0,022* 0,288 0,288 1,000 R?=0,083
(p=0,022)

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspolczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metod¢ doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Nieco wyzszy, aczkolwiek rowniez niski byt stopien wyjasnienia przez cechy
pracy wariancji wymiaru energii zadowolenia emocjonalnego (si¢gat on 5,8%-13,2%) —

tab. 23.

Tabela 23
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
emocjonalne - energia, zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna);

zmienna moderujgca — forma zatrudnienia
Zmienne objasniajace B Beta p Iz lez

VIF Wsp. DW
Determ.

Forma zatrudnienia: umowa o prace w pelnym wymiarze czasu (model 27.1)

(Stata) 3,301 0,026 R%yx = 0,125 1,987

Informacje zwrotne z pracy 0,299 0,267 <0,001** 0,298 0,272 1,033 R2=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 pracg w niepelnym wymiarze czasu (model 27.2)

(Stata) 4,937 0,091 R%yx = 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 (model 27.3)

(Stata) 1,820 0,590 R%x = 0,132 1,976

Wsparcie spoteczne 0,494 0,291 0,019 0,275 0,300 1,040 R?2=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 (model 27.4)

(Stata) 6,333 0,027 R%x = 0,125 1,973

Informacje zwrotne od innych 0,497 0,398 0,040* 0,398 0,398 1,000 R2=0,159
(p=0,040)

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w tescie t-Studenta, R? — wspélczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metode doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia wihasne.

W przypadku oso6b zatrudnionych w ramach umowy o prac¢ w niepelnym

wymiarze czasu pracy oraz samozatrudnionych istotna byta — na tle innych — tylko



jedna cecha pracy: w pierwszym przypadku zaznaczalo si¢ istotne, korzystne
oddziatywanie ztozonosci pracy (model 27.2), w drugim — informacji zwrotnych
od innych (model 27.4) — ich wyzsze natezenie sprzyjalo zwigkszeniu zadowolenia
emocjonalnego w wymiarze energii. W przypadku pracujacych w ramach umowy
0 prace w pelnym wymiarze czasu pracy wyzszemu poziomowi energii sprzyjato
wicksze wsparcie spoteczne, ergonomia, a przede wszystkim (najwyzsze Beta) wyzsze
nat¢zenie informacji zwrotnych z pracy. Z kolei dla pracujagcych w ramach umow
cywilnoprawnych energi¢ zwickszaly — $rednio rzecz biorgc — wyzsze wsparcie
spoteczne, jak rowniez ztozonos$¢ pracy, ostabiato ja natomiast wyzsze nat¢zenie cechy
uzywany sprzet.

Poglebione analizy pozwolity odpowiedzie¢ na postawione pytanie badawcze,
wskazujac na znaczaca role potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego, poziomu
wyksztalcenia i formy zatrudniania przy rozpatrywaniu relacji pomigdzy cechami pracy

(rozpatrywanymi w catym zestawie) a zadowoleniem z pracy.

5.7. Problem badawczy nr 6 — cechy pracy a zadowolenie z pracy — mediacyjna
rola stanéw psychologicznych, rola moderatoréow

Analizy tego problemu badawczego dokonatem zgodnie z etapem 2.6.5.
Analogiczne analizy dotyczyly zadowolenia poznawczego (w ujeciu sumarycznym)
oraz zadowolenia emocjonalnego (wymiar energii oraz wymiar napigcia).

Jak pokazuje tab. 24, potwierdzony zostat mediacyjny efekt krytycznych stanéw
psychologicznych dla relacji miedzy niektorymi cechami pracy a zadowoleniem
poznawczym z pracy. W toku eksploracji wczesniejszych problemow badawczych
omowitem juz ,,model 28a”, w wersji (b) do zestawu cech pracy dotaczylem
oba krytyczne stany psychologiczne i zbadatem, ktore sposréd zmiennych z obu grup
wplywaja na tle pozostatych na zadowolenie poznawcze.

Jednoczesne wiaczenie cech pracy 1 krytycznych stanow psychologicznych
pozwolito oceni¢ wplyw cech pracy przy zatozeniu stalego poziomu krytycznych
standw psychologicznych, a takze wskazalo, czy bioragc pod uwage poziom poczucia
sensownosci oraz odpowiedzialno$ci i znajomos$ci rezultatdbw znaczenie cech pracy
utrzymywato si¢ (alternatywnie czy nastgpit spadek lub wzmocnienie — spadek/wzrost
znaczenia cech pracy miat by¢ wskaznikiem efektu mediacyjnego krytycznych stanéw
psychologicznych).
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W ostatnim etapie hierarchicznej procedury do modelu wiaczytem zmienne
kontrolne, co pozwolito wskaza¢ na te sposrod cech socjodemograficznych
1 charakteryzujacych sytuacje zawodowa pracownikéw, ktore w kontekscie cech pracy
1 krytycznych stanow psychologicznych nalezalo bra¢ pod uwage celem podniesienia
zadowolenia poznawczego, a jednoczesnie pozwolito mi oceni¢ wplyw cech pracy
1 stanow psychologicznych ,,oczyszczony” ze wspdtoddziatywania tych czynnikdw.

Rezultaty uzyskane dla modelu 28b potwierdzily mediacyjny charakter
obu krytycznych stanow psychologicznych dla relacji miedzy trzema cechami pracy —
informacjami zwrotnymi z pracy, ergonomii oraz wsparcia spotecznego —
a zadowoleniem poznawczym z pracy: efekt tych cech przestat by¢ statystycznie istotny
po uwzglednieniu krytycznych standéw psychologicznych. Wnioski te byly aktualne
rowniez po wlaczeniu do modelu zmiennych kontrolnych (model 28c¢), sposrod ktorych
zaznaczyl si¢ jedynie efekt posiadania partnera (korzystny dla zadowolenia
poznawczego). Potwierdzito to dotychczasowe ustalenia, rozszerzajac jednoczesnie
perspektywe badawcza o efekt mediacyjny krytycznych stanéw psychologicznych.

Warto zauwazy¢, ze poczucie sensownosci oraz odpowiedzialnosci i znajomosci
rezultatdw nie bylo mediatorem relacji migdzy wzajemng zaleznos$cig pracownikow
a zadowoleniem poznawczym — wptyw tej cechy pracy pozostal istotny statystycznie
po uwzglednieniu standw psychologicznych, jak i zmiennych kontrolnych. Co wigce;,
zaktadajac staly poziom pozostalych zmiennych objasniajacych, uwzglednionych
w danym modelu, efekt tej cechy pracy byl wigkszy po uwzglednieniu krytycznych
stanOw psychologicznych 1 zmiennych kontrolnych (wspdtczynnik standaryzowany
Beta zmieniat si¢ w przypadku tej cechy od -0,137 przez -0,162 do - 0,177 dla modelu
pelnego — 28c). W S$wietle uzyskanych wynikéw, przy ustalonych warto$ciach
pozostatych zmiennych objasniajacych zadowolenie poznawcze z pracy malalo $rednio
0 0,266 z kazdym kolejnym pkt. na skali wzajemnej zaleznosci pracownikdéw, rosto
srednio o 0,289 z kazdym kolejnym pkt. na skali poczucia sensownosci i o 0,465
z kazdym kolejnym punktem na skali poczucia odpowiedzialno$ci i1 znajomosci
rezultatow, bylo tez $rednio o 2,147 wyzsze w przypadku pracownikdéw zyjacych

w zwigzku.



Tabela 24.

Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: cechy pracy a zadowolenie poznawcze
Z pracy (bez mediatora, z mediatorem i dodatkowo model petny
z uwzglednieniem zmiennych kontrolnych)

B Beta p B Beta p B Beta p

model 28a model 28b model 28¢
(Stata) 27,844 25,540 24,580
Informacje zwrotne z pracy 0,339 0,142 0,007
Ergonomia 0,209 0,109 0,03
Wzajemna zalezno$¢  -0,206 -0,137 0,008 -0,244 -0,162 0,001 -0,266 -0,177 <0,001
pracownikoéw
Wsparcie spoteczne 0,393 0,125 0,015
Poczucie sensownosci 0,290 0,172 0,001 0,289 0,171 0,001
Odpowiedzialno$¢ i znajomos$é 0,478 0,180 0,001 0,465 0,175 0,001
rezultatow
Posiadanie partnera (tak=1) 2,147 0,159 0,001
R2x 0,060; p<0,001 0,092; p<0,001 0,115; p<0,001
DW 2,076 2,094 2,099

B — wspodtczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspdtczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspodlczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metod¢ doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Stopien dopasowania modelu poprawit si¢ w wyniku uwzglednienia krytycznych
stanow psychologicznych i zmiennej kontrolnej, niemniej jednak nadal byt niski —
zespot tych zmiennych wyjasniat zaledwie 11,5% wariancji zadowolenia poznawczego
z pracy. Wynikato to prawdopodobnie z moderujacej te relacje zmiennej potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego i wskazanych wczesniej indywidualnych zmiennych
kontekstowych. W celu potwierdzenia tego zalozenia przeprowadzilem kolejne analizy,
stuzace odpowiedzi na pytania badawcze nr 10 i 11 (w odniesieniu do zadowolenia
poznawczego, procedurg te powtorzytem w przypadku zadowolenia emocjonalnego
z pracy).

Wyniki zaprezentowane w tab. 25 wskazuja, ze w przypadku osob o relatywnie
niskiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego (model 29.1) Kkrytyczne stany
psychologiczne nie pelily roli mediatoréw analizowanej relacji — model 29.1 miat
niemal identyczng postac jak model 19.1, w ktorym krytyczne stany psychologiczne nie
byly uwzgledniane. Dodatkowo, poniewaz rozszerzylem katalog uwzglednianych
zmiennych kontrolnych, istotny okazal si¢ wptyw jednej z nich — pici: zadowolenie
poznawcze me¢zczyzn byto $rednio o 3,138 nizsze niz kobiet (przy zatozeniu stalego
poziomu pozostatych zmiennych).

Inaczej bylo w przypadku dos¢ wysokiej potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego — wigkszo$¢ cech pracy tracita na znaczeniu, wyrazne bylo natomiast
znaczenie poczucia odpowiedzialno$ci i1 znajomos$ci rezultatéw (efekt poczucia

sensownosci nie byt statystycznie istotny — tab. 25). Dodatkowo zaznaczyt si¢ istotny
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wplyw posiadania partnera i liczby dzieci ogdlem (wyzsze zadowolenie odnotowano
u osob z do$¢ wysoka potrzeba rozwoju zawodowego o wickszej liczbie dzieci

1 majacych partnera).

Tabela 25

Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: cechy pracy a zadowolenie poznawcze
z pracy; mediatory — stany psychologiczne; zmienna moderujgca — potrzeba
Wwzrostu/rozwoju zawodowego

Zmienne objasniajace B Beta p I I VIF  Wsp. Determ. DW
Przecietna potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 29.1)
(Stata) 5,230 0,445 R%=0,303 1,961
Informacje zwrotne od innych 0,758 0,338 0,002** 0,330 0,381 1,042 R?=0,355
Zlozonosé pracy 0238 0,266 0013* 0279 0312 1,015 (p<0,001)
Wymagania fizyczne 0,306 0,250 0,027 0,115 0,316 1,150
Znaczenie pracy 0,995 0,282 0,012 0,239 0,278 1,108
Ple¢ (M=1) -3,138  -0,294 0,013* -0,278 -0,310 1,026
Dos¢ wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 29.2)
(Stata) 27,044 0,000 R%=0,115 1975
Odpowiedzialnos$¢ i znajomos¢ rezultatow 0,634 0,226  0,004* 0,207 0,236 1,010 R?=0,139
Znaczenie pracy -0,535 -0,167  0,036* -0,152 -0,173 1,041 (p<0,001)
Posiadanie partnera (tak=1) 2,281 0,157 0,053* 0,207 0,160 1,085
Liczba dzieci ogdtem 1,162 0,172 0,033* 0,198 0,236 1,073
Bardzo wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 29.3)
(Stata) 26,679 0,000 R%=0,155 1,963
Odpowiedzialnos$¢ i znajomos$¢ rezultatow 0,535 0,213 0,007** 0,244 0,215 1,111 R?=0,182
Poczucie sensowno$ci 0,240 0,140 0,074 0,165 0,145 1,114 (p<0,001)
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,354 -0,246 0,001** -0,222 -0,258 1,038
Posiadanie partnera (tak=1) 2,554 0,201 0,008** 0,191 0,214 1,032
Liczba dzieci ogbtem -0,847  -0,135 0,074 -0,103 -0,144 1,053

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspolczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metod¢ doboru zmiennych

Zrédlo: obliczenia whasne.

W przypadku ostatniej grupy (bardzo wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju
zawodowego), zadowolenie poznawcze bylo istotnie wyzsze u 0s6b o wyzszym
poczuciu odpowiedzialno$ci 1 znajomosci rezultatow, a takze sensownosci, przy czym
silniejszy byt efekt pierwszego z tych stanéw (model 29.3, tab. 25). Dodatkowo
utrzymywat si¢ ujemny wplyw wzajemnej zalezno$ci pracownikow — silniejszy niz
stanéw psychologicznych (Beta = - 0,246, p = 0,001). Sposréd zmiennych kontrolnych
istotny okazat si¢ (ceteris paribus) efekt posiadania partnera i liczby dzieci ogdtem
(kierunek zwigzku byt w tym przypadku odwrotny niz dla osob o do$¢ wysokiej
potrzebie rozwoju zawodowego — osoby majace wigcej dzieci mialy nizsze zadowolenie
poznawcze).

Uwzglednienie mediatorow w niewielkim stopniu poprawito stopien wyjasnienia
wariancji zadowolenia poznawczego, co wskazuje na niezbyt silne dziatanie moderujace
potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego.

Silniej dzialanie moderacyjne bylo widoczne w przypadku poziomu
wyksztatcenia. Po pierwsze, uwzglednienie pelnego zestawu zmiennych kontrolnych,

cech pracy i krytycznych stanéw psychologicznych pozwolito na wskazanie istotnych



czynnikow zadowolenia poznawczego o0s6b z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym lub nizszym (model 30.1, tab. 26) — zadowolenie poznawcze bylo istotnie
wyzsze w przypadku osob o nizszej autonomii, a jednoczesnie majacych mniej dzieci
do lat 6 1 zatrudnionych w ramach umowy o prac¢ w pelnym wymiarze czasu pracy.
Krytyczne stany psychologiczne nie stanowily przy tym mediatorow tej relacji. Zespot
tych cech wyjasniat ksztattowanie si¢ zadowolenia poznawczego 0sob z tej grupy

w prawie 25%.

Tabela 26

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany psychologiczne
i zmienne kontrolne (model petny),; zmienna moderujgca — poziom wyksztatcenia

Zmienne objasniajace B p Irz lcz VIF Wsp. DW
Beta
Determ.

Wyksztatcenie co najwyzej zasadnicze zawodowe (model 30.1)

(Stata) 28,367 0,000 R%k = 0,236 2,088
Autonomia -0,663 -0,295 0,006** -0,153 -0,300 1,206 R%2=0,271

Liczba dzieci do 6 lat -1,990 -0,172 0,075' -0,216 -0,195 1,023 (p<0,001)

Forma zatrudnienia 3,128 0,251 0,010** 0,289 0,279 1,026

Wyksztatcenie $rednie (model 30.2)

(Stata) 23,157 0,000 Rk =0,295 1,654
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,264 0,232 0,066 0,061 0,239 1,378 R2=0,351
Interakcje poza organizacjg 0,548 0,201 0,071* 0,269 0,235 1,069 (p<0,001)
Poczucie sensownosci 0,332 0,242 0,034* 0,247 0,274 1,114

Czy partner pracuje (tak=1) 2,626 0,256 0,031* 0,074 0,279 1,196

Staz pracy w obecnym miejscu / firmie -0,600 -0,513 <0,001** -0,399 -0,478 1,369

Wyksztatcenie wyzsze I stopnia (model 30.3)

(Stata) 18,129 0,001 R%x =0,143 2,223
Ztozono$¢ pracy 0,288 0,292 0,001** 0,186 0,268 1,340 R?=0,174
Wymagania fizyczne 0,274 0,162 0,034* 0,122 0,167 1,114 (p<0,001)
Uzywany sprzet -0,381 -0,170  0,044* -0,082 -0,159 1,353

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,254 -0,158  0,039* -0,117 -0,163 1,111

Wsparcie spoteczne 0,756 0,218 0,005** 0,142 0,222 1,114

Posiadanie partnera (tak=1) 2,321 0,179 0,016* 0,205 0,189 1,038

Wyksztatcenie wyzsze Il stopnia (model 30.4)

(Stata) 5,157 0,188 R2x = 0,548 1,929
Informacje zwrotne od innych 1,267 0,461 <0,001** 0,639 0,537 1,202 R?=0,564
Poczucie sensownosci 0,747 0,433 <0,001** 0,623 0,514 1,202 (p<0,001)

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspodlczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metod¢ doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia whasne.

W przypadku oso6b z wyksztatceniem $rednim bylo to z kolei prawie 30%,
a istotnym mediatorem bylo poczucie sensownosci. Réwnoczes$nie zaznaczytl sig
(przy a = 0,10) istotny dodatni zwigzek dwoch cech pracy — interakcji poza organizacja
oraz wzajemnej zalezno$ci pracownikow (model 30.2). Dodatkowo, zadowolenie

poznawcze o0s0b z wyksztalceniem Srednim bylo istotnie wyzsze w przypadku
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pracownikow, ktorych partner pracowat oraz majacych nizszy staz pracy w obecnym
miejscu pracy.

W przypadku osob z wyksztalceniem wyzszym [ stopnia efekt stanow
psychologicznych nie byt istotny, uzyskatem tym samym model identyczny z modelem
22.2 — to cechy pracy, a nie krytyczne stany psychologiczne byly istotnie powigzane
z zadowoleniem poznawczym.

Najsilniej zadowolenie poznawcze z pracy wyjasniane bylo w przypadku oséb
z wyksztatceniem wyzszym II stopnia — wspotczynnik determinacji si¢gat ok. 55%, co
potwierdza, ze dwie istotne w tym modelu zmienne wyjasnialy w znacznym stopniu
ksztattowanie si¢ zadowolenia poznawczego. Istotny okazat si¢ pozytywny efekt
poczucia sensownosci, a takze informacji zwrotnych z pracy (w przypadku tej cechy
pracy dla 0s6b z wyksztatceniem wyzszym Il stopnia krytyczne stany psychologiczne
nie mediowatly relacji z zadowoleniem poznawczym).

Potwierdzil si¢ réwniez moderujacy efekt formy zatrudnienia (tab. 27).
Mediujaca rola obu krytycznych stanow psychologicznych istotna byta w przypadku
0sOb pracujacych na standardowych warunkach, w ramach umowy o prace w petnym
wymierzg czasu pracy. W obu przypadkach zwigzek z zadowoleniem poznawczym byt
dodatni — bardziej zadowolone z pracy byly osoby o wyzszym poczuciu sensownos$ci

1 odpowiedzialno$ci 1 znajomosci rezultatéw (model 31.1).



Tabela 27

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany psychologiczne
i zmienne kontrolne (model pelny); zmienna moderujgca — forma zatrudnienia

Zmienne objasniajace B Beta p Irz Iz VIF Wsp. DW
Determ.
Forma zatrudnienia: umowa o prac¢ w pelnym wymiarze czasu (model 31.1)
(Stata) 24,185 0,000 R%x =0,131 1,931
Uzywany sprzet -0,280 -0,127 0,068t - -0,122 1,249 R?=0,150
0,031
W?zajemna zalezno$¢ pracownikow -0,265 -0,168 0,009** - -0,174 1,062 (p<0,001)
0,148
Odpowiedzialno$¢ i znajomosé 0,484 0,170 0,012* 0,214 0,169 1,160
rezultatow
Poczucie sensownos$ci 0,396 0,237 0,001** 0,222 0,223 1,267
Posiadanie partnera (tak=1) 2,717 0,190 0,003** 0,171 0,201 1,011
Forma zatrudnienia: umowa o prac¢ w pelnym wymiarze czasu (model 31.2)
(Stata) 29,958 0,000 R%x =0,175 1,816
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,549 -0,384 0,003** - -0,391 1,043 R2=0,218
0,330
Poczucie sensownosci 0,339 0,244 0,052' 0,158 0,261 1,044 (p=0,004)
Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna (model 31.3)
(Stata) 18,735 0,001 R%x = 0,245 2,326
Odpowiedzialno$¢ i znajomosé 1,214 0,437 <0,001** 0,417 0,455 1,004 R?=0,270
rezultatow
Staz pracy na obecnym stanowisku -1,657 -0,311 0,007** - -0,341 1,004 (p<0,001)
0,282
Forma zatrudnienia: samozatrudnienie (model 31.4)
(Stata) 19,244 0,032 R%x = 0,565 2,508
Z1ozono$¢ pracy 0,392 0,341 0,018 0,414 0,480 1,057 R?=0,632

Liczba godzin pracy w tygodniu 0,098 0,243 0,083 0,218 0,361 1,070 (p<0,001)
ogblem
B — wspodtczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspdtczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspodlczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metode doboru zmiennych.
Zrodlo: obliczenia whasne.

Niezaleznie od mediatorow, dla os6b pracujacych w ramach umowy o prace
w pelnym wymiarze czasu pracy istotny ujemny wplyw na zadowolenie poznawcze
mialy tez dwie cechy pracy — uzywany sprzet 1 wzajemna zalezno$¢ pracownikow (ich
wyzsze nat¢zenie oslabialo zadowolenie z pracy w tej grupie). Dodatkowo istotnie
wyzsze zadowolenie mialy osoby Zyjace w zwigzku.

W przypadku pracujacych na umowe prace, ale w niepelnym wymiarze czasu
pracy zaznaczala si¢ tylko istotna dodatnia korelacja poczucia sensownos$ci 1 ujemna —
wzajemne] zaleznosci pracownikow (model 31.2), za$ dla pracujagcych w ramach
umowy cywilnoprawnej (model 31.3) — drugiego =z krytycznych standéw
psychologicznych, tj. odpowiedzialno$ci i znajomosci rezultatow (dodatkowo istotny
byt efekt jednej ze zmiennych kontrolnych — stazu pracy na obecnym stanowisku:
mniejsze zadowolenie poznawcze miaty, ceteris paribus, osoby dtuzej pracujace na tym

samym stanowisku).
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Z kolei w przypadku samozatrudnionych mediacyjny efekt krytycznych stanéw
psychologicznych nie wystgpowat, niemniej jednak istotna bylta tylko jedna cecha pracy
— ztozonos$¢ pracy (im byta wigksza, tym zadowolenie poznawcze rosto).

Oszacowane w kolejnych krokach modele regresji wielorakiej — bez mediatora,
z mediatorem i zmiennymi kontrolnymi wskazuja, ze relacji miedzy cechami pracy
a wymiarem napi¢cia zadowolenia emocjonalnego nie mediowal zaden z krytycznych
stanow psychologicznych. Po wilaczeniu krytycznych stanéw psychologicznych
do modelu ich efekt nie byl statystycznie istotny, a napigcie (model 17a) malato, jesli
pracownicy mieli wyzsze nat¢zenie informacji zwrotnych z pracy, wsparcia
spotecznego 1 wymagan fizycznych i nizsze nat¢zenie cechy uzywany sprzet (nieistotny
zwigzek obu krytycznych stanéw psychologicznych dla napigcia w  sytuacji
analizowania ich odrgbnego wptywu).

Whioski te pozostaly aktualne po wiaczeniu moderatora, jakim byta potrzeba
wzrostu/rozwoju zawodowego — znaczenie krytycznych standw psychologicznych nie
byto widoczne w Zadnej z grup wyrdznionych w oparciu o poziom tej potrzeby.

Zrdznicowana ocena napigcia byla widoczna natomiast przy uwzglednieniu roli
poziomu wyksztatcenia (tab. 28) i formy zatrudnienia (tab. 29). W najwigkszym stopniu
zespOl zmiennych, obejmujacy m.in. poczucie sensownos$ci, wyjasnial wariancje
wymiaru napigcia zadowolenia emocjonalnego w przypadku pracownikow
z wyksztatceniem $rednim (w prawie 40% - R%k = 0,387) i wyzszym (w ok. 23% - R%
=0,232); dla porownania w pozostatych grupach byto to zaledwie nieco ponad 5%.

Poczucie sensownosci bylo istotne przy kazdym poziomie wyksztatcenia, jednak
tylko przy wyksztatceniu wyzszym II stopnia - przy a = 0,05 (réwniez wspotczynnik
standaryzowany Beta wskazywat na znacznie wigksze znaczenie poczucia sensownosci
osOb o tym poziomie wyksztatcenia). Wyzsze poczucie sensowno$ci generalnie rzecz
biorac obnizalo napigcie.

Inaczej bylo jednak w przypadku osob z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym lub nizszym — tu napigcie bylo tym wyzsze, im wyzsze poczucie
sensownosci (model 32.1). W przypadku tej grupy pracownikdw cechy pracy byly
nieistotne — mozna zatem powiedzie¢, ze wplywaly na napigcie jedynie
za posrednictwem poczucia sensownosci. Znaczace bylo rowniez obcigzenie pracg —
kazda kolejna godzina pracy w tygodniu pociagala za soba wzrost napigcia $rednio
0 0,036 (przy zatozeniu ceteris paribus). Bardzo niski stopien wyjas$nienia wariancji
napigcia wskazywal na znaczenie innych niz uwzglednione w modelu czynnikow

(aczkolwiek spoza analizowanych w niniejszym badaniu — w tescie F analizy wariancji



dla modelu uwzgledniajacego wszystkie cechy pracy, krytyczne stany psychologiczne
I zmienne kontrolne p = 0,652, a skorygowany wspoétczynnik determinacji mial warto$¢

ujemna).

Tabela 28

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
emocjonalne - napiecie, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany
psychologiczne i zmienne kontrolne (model petny); zmienna moderujgca — poziom

wyksztatcenia
Zmienne objasniajace B B p Iz lez VIF Wsp. DW
eta
Determ.
Wyksztalcenie co najwyzej zasadnicze zawodowe (model 32.1)
(Stata) 3,715 0,107 R%k = 0,053 2,093
Poczucie sensownosci 0,164 0,197 0,065' 0,209 0,200 1,005 R2=0,075

Liczba godzin pracy w tygodniu ogotem 0,036 0,176 0,098 0,190 0,180 1,005 (p=0,039)
Wyksztatcenie $rednie (model 32.2)

(Stata) 13,962 0,000 R2x = 0,387 1,971
Poczucie sensownosci -0,137 -0,194 0,083t -0,164 -0,226 1,238 R?=10,436
Wosparcie spoteczne -0,332  -0,242 0,018* -0,273 -0,305 1,013 (p<0,001)
Informacje zwrotne z pracy -0,417 -0,401 0,002** -0,300 -0,393 1,560

Informacje zwrotne od innych 0,507 0,457 <0,001** 0,208 0,444 1,513

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,112 0,300 0,005** 0,410 0,355 1,107
biurem/centralg firmy

Wyksztatcenie wyzsze I stopnia (model 32.3)

(Stata) 8,625 0,000 R%k = 0,066 2,286
Poczucie sensownosci -0,101  -0,148 0,084t -0,046 -0,134 1,243 R?=0,083
Uzywany sprzet 0,213 0,230 0,008** 0,165 0,207 1,243 (p=0,023)
Wyksztatcenie wyzsze 11 stopnia (model 32.4)

(Stata) 11,664 0,006 R%k =0,232 1,785
Poczucie sensownosci -0,252  -0,338 0,013* -0,180 -0,334 1,273 R?=0,287
WSsparcie spoteczne -0,331  -0,248 0,045* -0,265 -0,274 1,066 (p=0,001)
Ztozono$¢ pracy 0,221 0,429 0,002** 0,288 0,419 1,213

Wymagania fizyczne -0,220 -0,231 0,058 -0,158 -0,259 1,039

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspdtczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspodlczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metode doboru zmiennych.

Zrodlo: obliczenia whasne.

U o0s6b z wyksztalceniem $rednim cechy pracy wespot z poczuciem sensownosci
w najwigkszym stopniu ksztattowaty napigcie pracownikow (o czym S$wiadczyta
wysoka warto§¢ wspotczynnika determinacji). Najwigksze ,,samodzielne” znaczenie
odgrywaty przy tym informacje zwrotne — od innych (Beta = 0,457; p < 0,001) i z pracy
(Beta = -0,401; p = 0,002), nastgpnie wsparcie spoteczne (Beta = -0,242; p = 0,018),
a dopiero w nastepnej kolejnosci poczucie sensownos$ci (poczucie odpowiedzialnosci
1 znajomosci rezultatdw w ogoéle nie byto istotne). W poréwnaniu z modelem 23.1
po wlaczeniu krytycznych standéw psychologicznych ostabito si¢ znaczenie wymagan

fizycznych dla poziomu napigcia 0s6b z wyksztalceniem $rednim.
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Reasumujac, mozna wigc powiedzie¢, ze wptyw cech pracy na poziom napigcia
byt silniejszy niz krytycznych stanéw psychologicznych, ktoére stanowily mediator
jedynie dla wymagan fizycznych. Wplyw wymagan fizycznych na poziom napigcia
zachodzil w tej grupie poprzez poczucie sensownosci, wplyw informacji zwrotnych
od innych i z pracy oraz zlozonosci pracy byl bezposredni. W przypadku osob
z wyksztalceniem $rednim wigksze natezenie cechy pracy informacje zwrotne od innych
nasilato poziom napigcia, za§ wigksze wsparcie spoleczne oraz informacje zwrotne
z pracy wptywaty korzystnie na jego poziom.

W przypadku os6b z wyksztalceniem wyzszym obok poczucia sensownosci,
bezposredni wpltyw na napigcie odgrywaly rowniez trzy cechy pracy — jej zlozonosé
(Beta = 0,429; p = 0,002), wsparcie spoteczne (Beta = -0,248; p = 0,045) i wymagania
fizyczne (Beta = -0,231; p = 0,058). Wicksza zlozono$¢ pracy zwiekszala poziom
napigcia, obnizato je natomiast wyzsze wsparcie spoteczne i — co moze zaskakiwaé —
wyzsze wymagania fizyczne. Wspotczynniki korelacji rzedu zerowego nieco roznity sie
w tym modelu od wspolczynnikéw korelacji czastkowej, co moglo wskazywac
na wystgpowanie interakcji migdzy poczuciem sensownos$ci a poszczegdlnymi cechami
pracy oraz miedzy nimi nawzajem. Zaznaczalo si¢ to zwlaszcza w przypadku
ztozonosci pracy i wymagan fizycznych (model 32.4).

Analizujac wymiar napig¢cia zadowolenia emocjonalnego w przekroju formy
zatrudnienia pracownikéw (tab. 29), najwigksze znaczenie omawianych cech
pracownikow widoczne bylo — podobnie jak w odniesieniu do zadowolenia
poznawczego — w przypadku osob samozatrudnionych (R%x = 0,289). W tej grupie
cechy pracy byly — na tle krytycznych standw psychologicznych — nieistotne
(bez uwzgledniania krytycznych stanow psychologicznych ich wptyw réwniez nie byt
statystycznie istotny). Nie mozna wigc powiedzie¢, ze wplyw cech pracy na napigcie
0osOb samozatrudnionych zaznaczal si¢ poprzez krytyczne stany psychologiczne.
Odpowiedzialno$¢ 1 znajomosc¢ rezultatow sama w sobie stanowila istotng determinante
napig¢cia samozatrudnionych, a jej wptyw na napigcie byl niekorzystny — im wyzszy
poziom tego krytycznego stanu psychologicznego, tym S$rednio wyZsze napigcie
samozatrudnionych. Znaczenie to bylo wysokie (Beta = 0,456; p = 0,011), aczkolwiek
nieco stabto po uwzglednieniu liczby godzin pracy poza biurem (w modelu
uwzgledniajacym wytacznie poczucie odpowiedzialnosci 1 ztozono$ci rezultatoéw Beta =
0,491; p = 0,009) — réwniez wieksze obcigzenie praca poza biurem nasilalo napigcie

samozatrudnionych.



Znaczenie odpowiedzialnosci i zlozono$ci rezultatow zaznaczato si¢ réwniez
w przypadku osob zatrudnionych na standardowych warunkach — w ramach umowy
0 prace w pelnym wymiarze czasu pracy (model 33.1, tab. 29). Rowniez w tej grupie
znaczenie tego krytycznego stanu psychologicznego bylo najwazniejsze na tle
pozostaltych czynnikéw (Beta = -0,191; p = 0,005), niemniej jednak jego rola byla
odwrotna — odpowiedzialnosci i ztozonosci rezultatow wptywala korzystnie na poziom
napie¢cia (poziom napigcia byl nizszy, im $rednio wyzsza odpowiedzialnos¢ 1 znajomosc

rezultatow).

Tabela 29

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
emocjonalne - napiecie, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany
psychologiczne i zmienne kontrolne (model pelny); zmienna moderujgca — forma
zatrudnienia

Zmienne objasniajace B B p Iz fez VIF Wsp. DW
eta
Determ.
Forma zatrudnienia: umowa o prac¢ w pelnym wymiarze czasu (model 33.1)

(Stata) 16,546 0,000 R%x = 0,066 2,042
Odpowiedzialno$¢ i znajomosé -0,227 -0,191 0,005** -0,160 -0,188 1,090 RZ2=0,071
rezultatow
Uzywany sprzet 0,125 0,136 0,047* 0,064 0,133 1,134 (p=0,001)
Wsparcie spoteczne -0,223 -0,181 0,009** -0,124 -0,175 1,124
Wymagania fizyczne -0,083 -0,128 0,054 -0,100 -0,129 1,057

Liczba godzin pracy w tygodniu ogdlem  -0,047 -0,144 0,030* -0,084 -0,145 1,052

Forma zatrudnienia: umowa o prace w pelnym wymiarze czasu (model 33.2)

(Stata) 2,156 0,244 RZk = 0,149 2,375
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,222 0,310 0,016* 0,305 0,320 1,046 R?>=0,194
Interakcje poza organizacja 0,375 0,263 0,041* 0,168 0,274 1,057 (p=0,008)
Liczba dzieci do 6 lat 1,169 0,235 0,066" 0,235 0,247 1,057

Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna (model 33.3)
(Stata) 7,346 0,000 R%k = 0,131 2,024
Interakcje poza organizacja -0,362 -0,243 0,045* -0,222 -0,255 1,004 R?=0,159
Wiek 0,148 0,332 0,007 0,317 0,340 1,004 (p=0,006)

Forma zatrudnienia: samozatrudnienie (model 33.4)

(Stata) 3,303 0,097 R?« = 0,289 2,261
Odpowiedzialno$¢ i znajomo$é 0,313 0,456 0,011* 0,491 0,489 1,012 R?=0,343
rezultatow

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,038 0,321 0,065 0,371 0,367 1,012 (p=0,006)
biurem/centralg firmy

B — wspodtczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspdtczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspodlczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metode doboru zmiennych.

Zrodlo: obliczenia whasne.

Z kolei w przypadku wymiaru energii zadowolenia emocjonalnego, poczucie
sensownosci stanowilo istotng jego determinante — wyzszg energi¢ miaty osoby
o silniejszym poczuciu sensownos$ci, nieistotny byl z kolei wplyw drugiego
z krytycznych stanow psychologicznych (tab. 29). Efekt mediacyjny poczucia

sensownosci zaznaczal si¢ jedynie w przypadku jednej cechy pracy — ztozonos$ci pracy.
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Z kolei nastgpujace cechy pracy: informacje zwrotne z pracy, ergonomia i wsparcie
spoteczne byly powigzane z poziomem energii niezaleznie od poziomu krytycznych
stanow psychologicznych, zwigekszajac jej poziom przy wyzszym ich natezeniu.
Podobnie jak w przypadku zadowolenia poznawczego, stopien wyjasnienia
wariancji zadowolenia emocjonalnego w wymiarze energii byt niski (zaledwie
ok. 10%). Ponownie moglo to by¢ efektem moderujacego dziatania potrzeby
wzrostu/rozwoju  zawodowego i wybranych zmiennych socjodemograficznych

1 charakteryzujacych sytuacje zawodowa pracownikow.

Tabela 30

Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: cechy pracy a zadowolenie emocjonalne —
energia (bez mediatora, z mediatorem i dodatkowo model petny z uwzglednieniem
zmiennych kontrolnych)

B Beta p B Beta p B Beta p
Model 34a Model 34b Model 34c

(Stata) 1,825 0,242 2,796 0,040 2,420 0,077
Informacje  zwrotne z 0,175 0,147 0,006** 0,141 0,118 0,043* 0,148 0,124 0,033*
pracy

Ergonomia 0,134 0,140 0,005** 0,137 0,143 0,004* 0,129 0,135 0,007**
*

Wsparcie spoteczne 0,240 0,153 0,002** 0,207 0,132 0,008« 0,211 0,135 0,007**
*

ZYozono$¢ pracy 0,067 0,128 0,017*

Poczucie sensownosci 0,123 0,146 0,013 0,118 0,140 0,016*

Posiadanie partnera 0,657 0,098 0,048*

(tak=1)

R%k 0,095; p<0,001 0,096; p<0,001 0,104; p<0,001

DW 1,959 1,963 1,988

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspdlczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona.. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metode doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia whasne.

Analizujac  moderujacy efekt potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego
(z uwzglednieniem mediatordw), po pierwsze, zaznaczala si¢ rola poczucia
sensownosci, nie dotyczylo to jednak os6b o bardzo wysokiej potrzebie

wzrostu/rozwoju zawodowego (tab. 30).



Tabela 31

Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: cechy pracy a zadowolenie emocjonalne
zZ pracy - energia; mediatory — krytyczne stany psychologiczne, zmienna moderujgca —
potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego

Zmienne objasniajace B B p Irz Iz VIF Wsp. DW
eta
Determ.
Przecietna potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 35.1)
(Stata) 1,637 0,440 R%x = 0,232 2,481
Poczucie sensownosci 0,301 0,397 0,001** 0,465 0,399 1,117 R?=0,255
Informacje zwrotne od innych 0,259 0,209 0,072 0,337 0,223 1,117 (p<0,001)

Dos¢ wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 35.2)

(Stata) 4,454 0,036 R2y = 0,147 2,167
Poczucie sensownosci 0,139 0,158 0,057* 0,223 0,159 1,181 R?=0,187
Wsparcie spoteczne 0,302 0,170 0,032* 0,210 0,180 1,064 (p<0,001)
Ergonomia 0,132 0,136 0,090t 0,197 0,142 1,106

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,160 -0,209 0,016* -0,141 -0,200 1,287

Znaczenie pracy 0,224 0,148 0,084t 0,055 0,145 1,247

Pte¢ (M=1) -1,030 -0,160 0,041* -0,177 -0,171 1,041

Posiadanie partnera (tak=1) 1,166 0,170 0,031* 0,137 0,180 1,059

Bardzo wysoka potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego (model 35.3)

(Stata) 5,213 0,006 RZk = 0,085 2,001
ZYozono$¢ pracy 0,120 0,235 0,002** 0,232 0,240 1,003 R?=0,102
Posiadanie partnera (tak=1) 1,045 0,165 0,033* 0,179 0,171 1,006 (p=0,001)
Liczba dzieci do 6 lat 0,757 0,135 0,079* 0,136 0,140 1,008

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspdtczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspodlczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metod¢ doboru zmiennych

Zrodlo: obliczenia whasne.

Przy ustalonych wartos$ciach pozostatych czynnikow, wyzszy poziom energii byt
widoczny u pracownikOw o0 WwyzZszym poczuciu sensownosci, przy czym silniej
zaznaczato si¢ to w przypadku osob o relatywnie niskim poziomie tej potrzeby (Beta =
0,397; p= 0,001). W przypadku tej grupy istotne bylo réwniez (przy nieco wyzszym
poziomie istotno$ci a = 0,10) natezenie informacji zwrotnych od innych, ktore
zwigkszaly poziom energii, za$ poczucie sensownosci nie bylo mediatorem tego
zwigzku.

Porownujac wyniki z modelem 21.1 zauwazy¢ mozna, Ze znaczenie cechy
uzywany sprzet bylo przenoszone przez poczucie sensownosci (ten krytyczny stan
psychologiczny moderowat relacje miedzy energia a ta cechg pracy, istotng w modelu
z pomini¢ciem mediatora). Te dwie cechy pracownikéw wyjasnialy do 23% wariancji
poziomu energii (model 35.1, tab. 31).

Z kolei w przypadku oséb o bardzo wysokiej potrzebie wzrostu/rozwoju
zawodowego widoczny byt jedynie bezposredni wptyw ztozonosci pracy, ktorej wyzszy
poziom intensyfikowat energie. Dodatkowo widoczny byt wptyw dwoéch cech
indywidualnych pracownikow — osoby zyjace w zwiazku osiagaly (ceteris paribus)

poziom energii Srednio o 1,045 wyzszy niz zyjace samotnie, a kazde kolejne dziecko
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w wieku do 6 lat intensyfikowalo poziom energii $rednio o 0,757 (cho¢
tu prawdopodobienstwo w tescie t bylo wyzsze, p = 0,079).

W porownaniu ze ztozonos$cig pracy czynniki kontekstowe miaty przy tym
mniejsze znaczenie. Odnoszac si¢ do 0sob o dos¢ wysokiej potrzebie wzrostu / rozwoju
zawodowego, oprocz poczucia sensownosci bezposrednie znaczenie odgrywaty rowniez
cztery cechy pracy — wsparcie spoteczne, ergonomia i znaczenie pracy (zwickszaty one
poziom energii), zas§ wzajemna zalezno$¢ pracownikéw ostabiata ja (model 35.2, tab.
31).

Znaczenie odgrywaty rowniez w tej grupie dwie cechy indywidualne — pteé
(wyzsza energia w przypadku kobiet) i ponownie posiadanie partnera (energia byta
wyzsza u 0sob zyjacych w zwigzku). Na tle innych czynnikow silniej widoczny byt tu
wplyw cech pracy niz krytycznych stanow psychologicznych — odpowiedzialnosé
1 znajomo$¢ rezultatéw nie byla istotna, a Beta dla poczucia sensownosci (0,158;
p = 0,057) byla nizsza niz dla wzajemnej zaleznosci pracownikéw (Beta = -0,209;
p = 0,016) i wsparcia spotecznego (Beta = 0,170; p = 0,032). Charakterystyki te tacznie
wyjasniaty zmienno$¢ poziomu napigcia w blisko 20%. Zaznaczy¢ nalezy, ze doktadnie
te same cechy pracy ustalone zostaly jako istotne czynniki energii w modelu
nieuwzgledniajacym mediatora, aczkolwiek wiaczenie do modelu poczucia
sensownosci obnizylo nieco wartosci standaryzowanych wspotczynnikéw regresji
dla cech pracy (przy zachowaniu ich znaku), potwierdzona zostata wigc mediacyjna rola
poczucia sensownosci, ale relatywnie stabo (dotyczyto to w wigkszym stopniu wsparcia
spotecznego 1 ergonomii niz pozostatych dwoch cech pracy).

Wyniki analizy (tab. 32) potwierdzily réwniez moderujacy wptyw poziomu
wyksztatcenia dla relacji migdzy cechami pracy a wymiarem energii (z uwzglgdnieniem
mediatorow). Wskazaty rownoczesnie, ze krytyczne stany psychologiczne petnity role
mediatorow relacji miedzy cechami pracy a energig jedynie w przypadku osob
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym lub nizszym (model 36.1) 1 wyzszym II
stopnia (model 36.4). Poza tym, rol¢ mediatoréw pehity przy tym inne krytyczne stany
psychologiczne i1 przeciwny byl ich kierunek oddziatywania na poziom energii
— w przypadku 0séb z wyksztalceniem co najwyzej zasadniczym zawodowym
zaznaczal si¢ istotny, ujemny wplyw poczucia odpowiedzialno$ci 1 znajomosci
rezultatow (Beta = -0,282; p = 0,004), podczas gdy u oséb o najwyzszym poziomie
wyksztatcenia — dodatni i wyraznie silniejszy (Beta = 0,580; p < 0,001) wptyw poczucia

sensownosci.



Tabela 32

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
emocjonalne - energia, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany
psychologiczne i zmienne kontrolne (model peiny); zmienna moderujgca — poziom

wyksztatcenia
Zmienne objasniajace B B p Iz Iez VIF Wsp. DW
eta
Determ.
Wyksztatcenie co najwyzej zasadnicze zawodowe (model 36.1)
(Stata) 6,392 0,044 R« = 0,275 1,832
Odpowiedzialno$¢ i znajomosé -0,352 -0,282 0,004** -0,165 -0,314 1,098 R?=0,334
rezultatow
W?zajemna zalezno$¢ pracownikow -0,156 -0,186 0,055' -0,223 -0,214 1,083 (p<0,001)
Znaczenie pracy 0,368 0,223 0,027 0,147 0,245 1,164
Wymagania fizyczne 0,194 0,284 0,005** 0,144 0,308 1,156
Ergonomia 0,260 0,274 0,007** 0,180 0,299 1,149
Staz pracy w obecnym miejscu/firmie -0,198 -0,508 <0,001** -0,129 -0,397 2,076
Wiek 0,118 0,481 0,001** 0,119 0,373 2,149
Wyksztatcenie $rednie (model 36.2)
(Stata) -4,457 0,138 R%« = 0,336 2,118
Informacje zwrotne od innych 0,294 0,244 0,046* 0,401 0,261 1,362 R2=0,399
Zlozono$¢ pracy 0,148 0,308 0,012** 0,378 0,324 1,347 (p<0,001)
Uzywany sprzet 0,238 0,252 0,056' 0,348 0,251 1,583
Staz pracy w obecnym miejscu/firmie -0,247  -0,377 0,019* -0,081 -0,305 2,306
Wiek 0,216 0,452 0,004** 0,110 0,366 2,206
Ple¢ (M=1) -1,948 -0,335 0,006** -0,048 -0,353 1,309
Wyksztatcenie wyzsze I stopnia (model 36.3)
(Stata) 3,874 0,023 R%«=0,116 2,238
Wsparcie spoteczne 0,226 0,136 0,066 0,161 0,144 1,016 R2=0,137
Informacje zwrotne z pracy 0,322 0,277 <0,001** 0,269 0,282 1,035 (p<0,001)
Liczba dzieci do 6 lat 0,794 0,143 0,053 0,146 0,151 1,005
Posiadanie partnera (tak=1) 1,000 0,160 0,032* 0,125 0,168 1,025
Wyksztatcenie wyzsze 11 stopnia (model 36.4)
(Stata) -3,150 0,143 R« = 0,448 2,335
Poczucie sensownosci 0,495 0,580 <0,001** 0,660 0,587 1,202 R2?=0,468
Informacje zwrotne od innych 0,266 0,195 0,078 0,433 0,237 1,202 (p<0,001)

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspolczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona.. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metode doboru zmiennych.

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Wilaczenie potencjalnych mediatoréw do modelu nie wytaczato z niego cech
pracy — przy zatozeniu stalego dla wszystkich pracownikow poziomu poczucia
sensownosci istotny pozostal stymulujacy energi¢ wplyw znaczenia pracy 1 wymagan
fizycznych oraz destymulujacy — wzajemnej zaleznosci pracownikow (w zestawieniu
z poczuciem sensownosci ta relacja stabla — por. modele 24.1 i 36.1). Bardzo silnie
(najsilniej na tle pozostatych czynnikéw) zaznaczat si¢ w tej grupie wpltyw dwoch
zmiennych kontekstowych — istotnie wyzsza energi¢ mieli starsi pracownicy (Beta =
0,481), o krotszym stazu w danym miejscu pracy (Beta = -0,508). W tym kontekscie
zaznaczato si¢ réwniez znaczenie jeszcze jednej cechy pracy — ergonomii (im byta

wyzsza, tym Srednio wyzsza energia).
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W przypadku osob z wyksztalceniem wyzszym II stopnia poczucie sensownosci
stanowito mediator relacji migdzy energig a informacjami zwrotnymi z pracy (pomimo
wysokiego Beta = 0,368 — por. model 24.4, po wiaczeniu poczucia sensownos$ci
do modelu 32.4 znaczenie tej cechy pracy nie bylo istotne statystycznie). Z kolei wptyw
informacji zwrotnych od innych pozostat istotny, a Beta malata tylko nieznacznie
(poczucie sensownosci nie mediowato tej relacji), niemniej jednak wieksze znaczenie
niz ta cecha pracy odgrywat poziom krytycznego stanu psychologicznego. Omawiane
dwa czynniki wyjasnialy prawie 50% wariancji energii osob z wyksztalceniem
wyzszym II stopnia.

W przypadku oséb z wyksztatlceniem $rednim i wyzszym I stopnia wpltyw
krytycznych stanéw psychologicznych na energi¢ byl stabszy niz cech pracy i cech
indywidualnych pracownikow (tab. 32). Istotne znaczenie dla poziomu energii 0sob
z wyksztalceniem $rednim odgrywaty (przy poziomie istotnosci o = 0,10) trzy cechy
pracy — informacje zwrotne od innych, ztozono$¢ pracy i uzywany sprzet: im ich
poziom byl wyzszy, tym S$rednio wyzsza energia (model 32.2). Podobnie jak
w przypadku oséb z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym lub nizszym, w tej
grupie réwniez zaznaczal si¢ (ceteris paribus) spadek zadowolenia z pracy wraz
z dhugos$cia stazu w danej firmie i jego wzrost z wiekiem, a mezczyzni osiaggali nizszy
jego poziom niz kobiety. Zespot tych cech wyjasniat prawie 40% wariancji zadowolenia
z pracy w wymiarze energii pracownikow z wyksztatceniem $rednim.

Poziom energii pracownikow z wyksztalceniem wyzszym 1 stopnia byt
w istotnym zwigzku z dwiema cechami pracy — ros$nie z nat¢zeniem cech uzywany
sprzet i informacje zwrotne z pracy (model 24.3, model 32.3). Dodatkowo, zaznaczat
si¢ istotny wplyw posiadania partnera i matych dzieci.

Mediacyjnego efektu krytycznych stanéw psychologicznych nie moderowata
z kolei forma zatrudnienia — analiza przeprowadzona w subpopulacjach wyréznionych
w oparciu o t¢ charakterystyke wskazala, iz inne czynniki niz krytyczne stany
psychologiczne ksztattowaly zadowolenie z pracy w wymiarze energii (tab. 33).
W przypadku osob zatrudnionych w ramach typéw umoéw gwarantujacych wigksza
elastyczno$¢ — umowy o prace w niepelnym wymiarze czasu pracy 1 UmMowy
cywilnoprawnej wyniki byly identyczne, jak w modelach 27.2-27.3 — energi¢
ksztattowaty tylko niektére z cech pracy (niezaleznie od poziomu stanow

psychologicznych i charakterystyk indywidualnych pracownikow).



Tabela 33

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
emocjonalne - energia, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany
psychologiczne i zmienne kontrolne (model pelny); zmienna moderujgca — forma
zatrudnienia

Zmienne objasniajace B Beta p Itz Iz VIF Wsp. DW
Determ.
Forma zatrudnienia: umowa o prac¢ w pelnym wymiarze czasu (model 33.1)
(Stata) 2,862 0,053 R2yx = 0,143 2,005
Informacje zwrotne z pracy 0,288 0,258 <0,001** 0,298 0,266 1,041 R?=0,162
Wsparcie spoteczne 0,256 0,177 0,005** 0,193 0,189 1,005 (p<0,001)
Ergonomia 0,131 0,144 0,025* 0,182 0,150 1,076

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,046 0,122 0,055t 0,097 0,129 1,043
biurem

Liczba dzieci do 6 lat 0,595 0,108 0,082 0,117 0,117 1,006
Forma zatrudnienia: umowa o prace w pelnym wymiarze czasu (model 33.2)
(Stata) 4,937 0,091 R2y = 0,058 1,521
Ztozono$¢ pracy 0,141 0,274 0,038* 0,274 00274 1,000 R?=0,075
(p=0,038)
Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna (model 33.3)
(Stata) 1,820 0,590 R%x = 0,132 1,976
Wsparcie spoteczne 0,494 0,291  0,019* 0,275 0,300 1,040 R?=0,174
Ztozono$¢ 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 (model 33.4)
(Stata) 4,998 0,024 R2y = 0,383 1,650
Wiek 0,279 0,712 0,001** 0,432 0,640 1,338 R?=0,454
Liczba dzieci ogotem -1,729  -0,458 0,016* -0,148 -0,476 1,314 (p=0,003)
Pte¢ (M=1) -1975 -0,319 0,053 -0,246 -0,391 1,033

B — wspotczynnik regresji z proby, Beta — standaryzowany wspdtczynnik regresji z proby, p — prawdopodobienstwo
w teScie t-Studenta, R? — wspolczynnik determinacji z proby, DW — statystyka Durbina-Watsona. Modele
oszacowano wykorzystujac krokowa metod¢ doboru zmiennych.

Zrodlo: obliczenia whasne.

W przypadku oséb samozatrudnionych najwazniejsze znaczenie miaty: liczba
dzieci ogotem, a takze pte¢ mgska— zmienne te poziom energii, natomiast osoby starsze
osiagaly $rednio rzecz biorac wyzszy jego poziom (model 33.4)8. Stopien wyjasnienia
wariancji poziomu energii przy pomocy tego zestawu czynnikow byt wysoki, znacznie
wyzszy niz w modelu uwzgledniajagcym tylko cechy pracy (blisko 40% wobec 13%).

Z kolei w przypadku pracujagcych w ramach umowy o prace w pelnym wymiarze
czasu zaznaczal si¢ dodatkowo (obok cech pracy — informacji zwrotnych z pracy,
wsparcia spotecznego i1 ergonomii) wptyw posiadania matych dzieci (im wigksza liczba

dzieci do lat 6, tym $rednio zadowolenie z pracy byto wigksze) oraz skala pracy poza

® W modelu uwzgledniajacym wszystkie potencjalne czynniki — cechy pracy, stany psychologiczne
i zmienne kontrolne, w przypadku ztozonosci pracy, interakcji poza organizacja, posiadania partnera, plci
i liczby dzieci, zauwazalne byly duze rdéznice migedzy wspotczynnikami korelacji rzedu zerowego
i korelacji czastkowe;.
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biurem (ta elastyczna forma organizacji pracy przyczyniata si¢, ceteris paribus,
do zwigkszenia poziomu energii 0sob zatrudnionych w ramach standardowej formuty).
W ramach podsumowania — przeprowadzone analizy pozwolily jedynie
czesciowo potwierdzi¢ hipotezg badawcza nr 12 — dla czesci cech pracy wyodrebnione
krytyczne stany psychologiczne pehnity rolg mediacyjng w relacji z zadowoleniem
z pracy, cze$¢ cech pracy z kolei uzyskata wartos¢ bezposrednich predyktorow.
Uzyskane wyniki pozwolity odpowiedzie¢ na postawione w tym problemie pytania

badawcze.



R0zDZ1AL 6 DYSKUSJA WYNIKOW

Dyskusja wynikow sktada si¢ z trzech czeSci — omoéwienia otrzymanych
w badaniach wiasnych wynikéw w nawigzaniu do stworzonego modelu badan, opisu
implikacji  praktycznych w zakresie organizacji pracy i dziatan zwigzanych
z zarzadzaniem procesami personalnymi oraz (czg¢$¢ trzecia), Opisu atutow i ograniczen
przeprowadzonych badan.

W pracy wyodrebnionych zostalo sze$¢ problemow badawczych, przy czym
cze$¢ z nich (np. problem badawczy nr 1) dotyczyta zagadnien, ktore nie byty kluczowe
dla gléwnego celu pracy (acz byly interesujace z poznawczego punktu widzenia), inne
pomagaty okresli¢ status zmiennych. Kluczowe — z punktu widzenia weryfikacji
modelu badan wtasnych, byly problemy badawcze nr 3-6 — i od nich warto rozpocza¢
dyskusje wynikow.

Jednoczesnie, aby zachowa¢ porzadek 1 przejrzysto$¢ dyskusji, otrzymane
wyniki omowitem w odniesieniu do gldwnych zmiennych ujetych w modelu badan

wlasnych, porownujac rezultaty do zatozen oryginalnej wersji JCM.

6.1. Omowienie otrzymanych rezultatow badan

Oryginalny model Hackmana i Odhama (1980) =zakladal, ze pieé¢
tzw. motywacyjnych cech pracy, wywotuje zadowolenie z pracy poprzez trzy krytyczne
stany psychologiczne. Jednocze$nie wiele badan weryfikacyjnych (Champoux, 1989;
Thomas, Buboltz, Winkelspecht, 2004; Oldham, Hackman, 1981) wskazywato
na bezposrednie zwigzki cech pracy z zadowoleniem podmiotu, podobne wnioski
wynikaty z nowszych badan (Humphrey i in., 2007; Morgeson, Humphrey, 2006), ktore
jednoczesnie wskazaly na potrzebe rozpatrywania wigkszej puli (anizeli pigé
motywacyjnych) cech pracy. Na silng potrzebg rozpatrywania cech spotecznych
wskazywali zresztag Hackman 1 Oldham (2010). Cze$¢ badan potwierdzito mediujaca
role krytycznych stanow psychologicznych (Fried, Ferris, 1987; Johns, Xie, Fang,
1992).

Z kolei potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego w mysl zatozen autorow petnic
powinna rol¢ zmiennej moderujgcej relacje cechy pracy — zadowolenie z pracy
(prawdopodobienstwo pojawienia si¢ krytycznych stanéw psychologicznych
1 wysokiego poziomu zadowolenia z pracy jest zalezne od poziomu potrzeby

wzrostu/rozwoju zawodowego, najwicksze dla oséb o wysokim natezeniu tej zmiennej).
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Jednak zalozenie o moderujacej roli potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego znalazto
potwierdzenie tylko w nielicznych badaniach (Champoux, 1989; Loher, Noe, Moeller,
Fitzgerald, 1985; Oldham, Hackman, Pearce, 1976), w innych z kolei moderujaca rola
zawodowego tej potrzeby okazata si¢ by¢ artefaktem (Fried, Ferris, 1987; Johns, Xie,
Fang, 1992). Jednoczesnie Hackman i Oldham (2010) rekomendowali analiz¢ roli tej
zmiennej w relacji pomiedzy innymi (anizeli motywacyjne) cechami pracy
a zadowoleniem pracy. Ponizej znajduje si¢ omowienie najwazniejszych wnioskow:

1. Cechy pracy:

Eksploracja problemow badawczych nr 5 i 6 wskazata na potrzebg rozszerzenia
puli cech pracy (w stosunku do 5 cech, wyodrgbnionych w oryginalnej wersji JCM,
1980 — rdéznorodnosci umiejetnosci, tozsamosci zadan, znaczenia pracy, autonomii,
informacji zwrotnych z pracy) rozpatrywanych w konteks$cie zadowolenia z pracy.
Uzyskane wyniki potwierdzily, iz oprocz cech motywacyjnych, réwniez cechy
spoteczne i kontekstowe miaty wplyw na zadowolenie z pracy, przy czym inne cechy
wptywaly na zadowolenie poznawcze, inne za§ — na wymiar energii 1 napigcia
zadowolenia emocjonalnego z pracy. Wynik ten jest czgsciowo spdjny z zatozeniami
I badaniami przeprowadzonymi przez Campiona (1988), Campiona i Thayera (1985),
Humphrey i in. (2007) oraz Morgesona i Humphreya (2006). Badacze ci akcentowali
bowiem inne cechy pracy (anizeli 5 tzw. motywacyjnych cech wyodrgbnionych
w modelu JCM), ktore mogly mie¢ znaczenie dla zadowolenia z pracy.

Jednoczesnie w wigkszosci wypadkéw we wczesniejszych badaniach to cechy
motywacyjne wskazywane byly jako najbardziej istotne (wyjasniajace najwigkszy
procent wariancji) zadowolenia z pracy. Dla przyktadu Humphrey 1 in. (2007) wskazali,
iz cechy motywacyjne wyjasnialy 34% wariancji zadowolenia z pracy, w stosunku
do 17% wariancji wyjasnianej przez cechy spoteczne 1 4% wariancji wyjasnianej
przez cechy kontekstowe. W niniejszych badaniach cechy motywacyjne okazaty si¢
najbardziej istotne w kontekScie wymiaru energii 1 napigcia zadowolenia
emocjonalnego, za$ dla zadowolenia poznawczego z pracy najbardziej znaczace okazaty
si¢ cechy spoteczne, takie jak: wsparcie spoleczne, interakcje poza organizacja,
informacje zwrotne od innych, wzajemna zalezno$¢ pracownikéw. Prawdopodobnie
cechy spoteczne w dzisiejszych czasach zyskaly na znaczeniu, za§ w percepcji
pracownikow 1 w kontek$cie zachodzacych zmian na rynku pracy (wzrost
zainteresowania grupowymi formami pracy Grand, Braun, Kuljanin, Kozlowski, Chao,
2016; nowe, ewolucyjne podejscia do zarzadzania i funkcjonowania przedsiebiorstw,

w ktorych propaguje sie¢ wspotodpowiedzialno$¢ — Blikle, 2016, Laloux, 2015) poziom



nasilenia tych cech moze wplywa¢ znaczaco na sady warto$ciujace dotyczace pracy
I szacowanie satysfakcji z pracy podmiotu.

Jednoczes$nie procent wyjasnianej przez grupy cech pracy wariancji byt znacznie
mniejszy anizeli w przypadku badan Humphreya i in. (2007) — cechy pracy wyjasnialy
— do 10%, wariancji zadowolenia z pracy, co z jednej strony moglo by¢ wynikiem inne;j
liczby cech pracy rozpatrywanej w modelu (11 cech) w poréwnaniu
do cech wyodrebnionych przez Humphrey i in. (21 cech pracy).

Uzyskane wyniki wskazujg, iz cechy pracy w sposob bezposredni wptywaja
na zadowolenie z pracy (zarowno w uj¢ciu poznawczym, jak i emocjonalnym), jedynie
w nielicznych przypadkach zwigzek ten odbywat si¢ za posrednictwem krytycznych
standbw psychologicznych, co jest zgodne z wigkszo$cig cytowanych juz badan
weryfikujacych Koncepcje Wiasciwosci Pracy (Champoux, 1989; Humphrey i in.,
2007; Morgeson, Humphrey, 2006; Thomas, Buboltz, Winkelspecht, 2004; Oldham,
Hackman, 1981). Wynik ten zaprzecza gldwnym zalozeniom Koncepcji Wiasciwosci
Pracy méwiacym o zwiazku cech pracy z zadowoleniem z pracy poprzez mediacyjng
role krytycznych stanéw psychologicznych.

Warto tez podkresli¢, iz analiza zwigzkdw pomiedzy cechami pracy wskazata
na ich silne wzajemne Kkorelacje zaréwno wewnatrz poszczegdlnych grup
— np. korelacja cech motywacyjnych z innymi cechami motywacyjnymi, jak rowniez
pomigdzy grupami — np. korelacja cech motywacyjnych z cechami spotecznymi. Jest to
wynik sprzeczny z podstawowymi zalozeniami Koncepcji Wiasciwosci Pracy, wskazuje
bowiem na nieortogonalno$¢ cech pracy, jednoczesnie jest to wynik spdjny
z wieloma danymi (Hackman, Oldham, 1975; Morgeson, Humphrey, 2006).

2. Krytyczne stany psychologiczne:

Eksploracja problemu badawczego nr 4 wskazata, iz pierwszy krytyczny stan
psychologiczny — poczucie sensownosc — powigzany byl z 10 sposrod 11
wyodrebnionych w modelu cech pracy (poza interakcjami poza organizacja), przy czym
kierunek relacji z cecha wymagania fizyczne byl ujemny (prawdopodobnie praca
charakteryzujaca si¢ wysokim nasileniem wymagan fizycznych w dzisiejszych czasach
spostrzegana jest — w kontekscie rozwoju technologii — jako mniej sensowna). Drugi
krytyczny stan psychologiczny — poczucie odpowiedzialnosci i znajomo$¢ rezultatow —
powigzany byl z 9 sposréd wyodrgbnionych cech pracy. Wyniki te sa spdjne
z metaanalizg dokonang przez Frieda i Ferrisa (1987), w ktérej wykazano dla przyktadu,

1z cecha informacje zwrotne z pracy byta zwigzana nie tylko ze znajomoscia rezultatow,

141



ale w sposob istotny wplywata na wszystkie trzy krytyczne stany psychologiczne,
a takze z badaniami Johnsa, Xie i Fanga (1992), w ktérych wykazano iz poczucie
sensownosci okazato si¢ zwigzane ze wszystkimi 5 cechami pracy wyodrebnionymi
w Koncepcji Wihasciwosci Pracy Hackmana 1 Oldhama (1980).

Uzyskane w niniejszej pracy wyniki wskazuja wiec (w opozycji do zatozen
oryginalnej wersji JCM), iz te same cechy pracy moga wywotywaé u podmiotu
wszystkie krytyczne stany psychologiczne.

Dodatkowo okazato si¢, ze krytyczne stany psychologiczne w sposdb istotny
byly powigzane z wybranymi cechami socjodemograficznymi 1 cechami
charakteryzujacymi sytuacje zawodowa pracownikow, takimi jak: wiek, staz pracy
ogoélem, posiadanie dzieci, poziom wyksztatcenia, forma zatrudnienia, wykonywanie
pracy poza biurem i czas, jaki jest na to poswigcany. Poniewaz brak jest badan w tym
zakresie, uzyskane wyniki ,rzucaja nowe S$wiatlo” na czynniki determinujace
pojawienie si¢ krytycznych stanéw psychologicznych, wskazujac jednoczesnie,
iz sposob wykonywania pracy, (ktéry w dzisiejszych czasach odbiega czgsto
od standardowego) moze wplywa¢ na pojawienie si¢ krytycznych stanow
psychologicznych.

Poczucie sensownosci, jak i odpowiedzialno$¢ i znajomos¢ rezultatow byty
istotnie zwigzane z zadowoleniem poznawczym. Przy czym Krytyczne stany
psychologiczne wyjasniaty ok. 10% zadowolenia z pracy w tym ujeciu,
co w porownaniu do stopnia wyjasnianej wariancji zadowolenia z pracy przez cechy
pracy byto wynikiem bardzo podobnym (lub tylko nieznacznie wigkszym). Wynik ten
stoi w opozycji do zatozen Hackmana i Oldhama (1980), jak réwniez do wnioskow
z metaanalizy Frieda i Ferrisa (1987), wskazujacych, iz zwigzek krytycznych stanow
psychologicznych z zadowoleniem pracownikow byt duzo wigkszy, anizeli bezposredni
zwigzek cech pracy z poziomem satysfakcji pracownikéw. Mozna przypuszczaé,
iz dokonany dobor cech pracy, (uwzglednienie 11 cech pracy, a nie tylko 5 cech
motywacyjnych) mial wptyw na poréwnywalne wyniki w tym zakresie. Jednoczes$nie
nowsze badania (Humphrey i in., 2007) wskazaly, iz to wlasnie cechy pracy w duzej
mierze wyjasniajg wariancj¢ zadowolenia z pracy.

Nieco inaczej przedstawiala si¢ relacja w przypadku wymiaru energii
zadowolenia emocjonalnego z pracy. W tym wypadku poczucie sensownosci
1 wzajemna interakcja dwoch stanow psychologicznych powigzane byty z tym aspektem
zadowolenia, poczucie odpowiedzialno$ci 1 znajomos$¢ rezultatow nie bylo istotnie

powigzane z poziomem energii. Wyodrgbnione krytyczne stany psychologiczne nie



odgrywaty znaczenia w kontek$cie wymiaru napigcia zadowolenia emocjonalnego
z pracy. Wyniki te sa kolejnym dowodem wskazujacym na inne mechanizmy
I przyczyny zadowolenia poznawczego i emocjonalnego (Wojciszke, 2000; Zajonc,
Markus, 1982).

Bardzo waznych wnioskéw dostarczyta eksploracja problemu badawczego
nr 6 — po réwnoczesnym uwzglednieniu cech pracy i1 krytycznych stanow
psychologicznych  potwierdzit si¢ mediacyjny efekt krytycznych  stanow
psychologicznych dla cz¢sci cech pracy. W przypadku zadowolenia poznawczego
krytyczne stany psychologiczne pehity rol¢ mediatorow w relacji pomigdzy
nastgpujacymi cechami pracy: informacje zwrotne z pracy, ergonomia, wsparcie
spoteczne a zadowolenie z pracy. Cecha wzajemna zalezno$¢ pracownikow stanowita
z kolei bezposredni czynnik zadowolenia poznawczego — Krytyczne stany
psychologicznie nie mediowaty tej relacji. W przypadku zadowolenia emocjonalnego
W wymiarze energii poczucie sensownosci mediowato relacje pomiedzy ztozonoscia
pracy a zadowoleniem z pracy, z kolei nastgpujace cechy: informacje zwrotne z pracy,
wsparcie spoteczne, ergonomia stanowily bezposrednie czynniki zadowolenia
emocjonalnego w wymiarze energii. W przypadku zadowolenia emocjonalnego
w wymiarze napigcia krytyczne stany psychologiczne nie petnity roli mediacyjnej
w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy, natomiast nastgpujace charakterystyki
pracy: wymagania fizyczne, uzywany sprzet, informacje zwrotne z pracy, wsparcie
spoleczne w sposob bezposredni wptywaly na ten aspekt zadowolenia z pracy.
Uwzglednienie wigkszej puli zmiennych (potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego oraz
zmienne socjodemograficzne i charakteryzujace sytuacje zawodowa pracownikow)
rowniez czesciowo potwierdzito mediacyjng role krytycznych stanéw psychologicznych
(zmienit si¢ przy tym zestaw cech pracy majacych miedzy innymi bezposredni wptyw
na zadowolenie z pracy). Istotng role w ww. zestawie cech odgrywal poziom
wyksztalcenia pracownikow, co stanowi bardzo ciekawy wynik w kontekscie dalszych
badan, jak i dziatan praktycznych.

Wyniki te (ponownie) wskazaly, iz krytyczne stany psychologiczne nie zawsze
pehity role mediatorow w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy, co jest spojne
z wigkszo$cig badan weryfikacyjnych (por. punkt 1 dyskusji wynikéw dotyczacy cech
pracy).
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3. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego:

Warto odnotowa¢ fakt, iz w prezentowanym badaniu potrzeba wzrostu/rozwoju
zawodowego nie byla w sposob istotny zwigzana z zadowoleniem z pracy
(we wszystkich ujeciach, por. problem 4). Jednocze$nie zmienna ta okazata si¢ byc
istotnym moderatorem (zarbwno W relacji cechy pracy — Krytyczne stany
psychologiczne, jak i w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy — problem badawczy
nr 5 — przy czym dotyczyto to wybranych cech pracy, innych dla kazdego ujecia
zadowolenia z pracy, miedzy innymi: ztozonoS$ci pracy, informacji zwrotnych z pracy
i od innych, a takze znaczenia pracy i uzywanego sprzetu). Rowniez po uwzglednieniu
dodatkowych zmiennych — mediatorbw 1 zmiennych socjodemograficznych
potwierdzita si¢ czgsciowo moderujaca rola potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego
(problem badawczy nr 6). Rezultaty te zdaja si¢ by¢ spojne z czeScia wynikow
moéwigcych o braku znaczenia lub niejednoznacznej roli tej zmiennej (Fried, Ferris,
1987; Johns, Xie, Fang, 1992).

Jednoczes$nie, co zastanawiajace, zmienna ta w sposob odmienny moderowata
ww. relacje. W mysl zalozen Hackmana i1 Oldhama (1980) zalezno$ci pomig¢dzy
cechami pracy a zadowoleniem z pracy byty najsilniejsze dla 0os6b o wysokim natezeniu
tej cechy. Wyniki otrzymane w toku badan wtasnych wskazaly, iz zalezno$¢ pomiedzy
cechami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi, jak réwniez pomigdzy
cechami pracy a zadowoleniem z pracy byla zazwyczaj najsilniejsza dla osob
o stosunkowo niskiej wartosci tej cechy.

Wynik ten jest trudny do wyttumaczenia. Na uwage zastuguje fakt, iz w badane;j
probie cecha ta ksztaltowala si¢ na wysokim poziome (Me=26, zakres od 6 do 30,
por. opis statystyk deskryptywnych zmiennych), stad trudno bylo dokonaé¢ podziatu
na osoby o niskiej, $redniej 1 wysokiej wartos$ci tej cechy. Pewnym wyjasnieniem
otrzymanych wynikéw moze by¢ fakt, iz w dzisiejszych czasach rozw¢) zawodowy
i potrzeba rozwoju zawodowego staly si¢ immanentng czgscig pracy (Chirkowska-
Smolak, 2007; Laguna, 2010), charakterystyczng dla wymogoéw organizacji w XXI w,
a wigc cecha ta moze mie¢ mniejsze znaczenie w kontek$cie zadowolenia z pracy.

Rola potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego wymaga jednak dalszej
eksploracji, przy uwzglednieniu bardziej zréznicowanej proby osob badanych.

4. Zadowolenie poznawcze a zadowolenie emocjonalne:

Eksploracja problemu badawczego nr 2 wskazata, iz zadowolenie poznawcze
bylo istotnie (cho¢ niezbyt silnie), powigzane z zadowoleniem emocjonalnym

— 1m nizsze napigcie 1 im wyzsza energia, tym Srednio wyzszy poziom zadowolenia



poznawczego pracownikow. Wnioski te sa spojne z wynikami innych badan
(por. Lipinska-Grobelny, 2016; Lubranska, 2013; Wrdbel, 2013). Jednoczesnie wnioski
wynikajgce z weryfikacji probleméw badawczych nr 4-6 wskazaty, iz inne czynniki (jak
rowniez inne relacje pomigdzy zmiennymi) byty przyczyna zadowolenia poznawczego
z pracy, inne za$§ determinowaly zadowolenie emocjonalne. Wnioski te s3 spdjne
z postulatami wigkszo$ci badaczy zajmujacych si¢ zadowoleniem =z pracy
(por. Brief, 1998; Organ, Near, 1985; Rosenberg, Hovland, 1960; Zalewska, 2003a).
Otrzymane wyniki wskazujg na silng potrzebe doktadnego definiowania i odpowiedniej
operacjonalizacji problemu zadowolenia z pracy, badz to w terminach poznawczych,
badz afektywnych. W literaturze przedmiotu wcigz niewiele jest badan, w ktorych
jednocze$nie poddawano by szacowaniu zadowolenie poznawcze 1 emocjonalne
z pracy, nie zawsze tez autorzy koncentruja si¢ na ich wzajemnych zwiazkach
(por. Lipinska-Grobelny, 2016), dlatego tez niniejsze wyniki traktowa¢ mozna jako
uzupehienie tej luki.

5. Zmienne socjodemograficzne i charakteryzujgce sytuacje zawodowq
pracownikow:

Zmienne socjodemograficzne i1 charakteryzujace sytuacje zawodowa
pracownikow nie byty ujete w oryginalnej wersji Koncepcji Wtasciwosci Pracy .

W modelu badan wilasnych zmienne te zostaly jednak uwzglednione, migdzy
innymi ze wzgledu na aplikacyjny charakter badan i fakt, iz wiele organizacji rdznicuje
dzialania ukierunkowane na podniesienie dobrostanu pracownikow w zaleznosci
wtasnie od zmiennych socjodemograficznych.

Zmienne socjodemograficzne 1 charakteryzujace sytuacje zawodowa
pracownikow pehity rol¢ moderatorow w wielu wyodrgbnionych w modelu badan
wlasnych relacjach. Bardziej szczegdétlowe wyniki zaprezentowalem w poprzednim
rozdziale, w tym miejscu chcialbym jedynie odwota¢ si¢ do probleméw nr 5 i 6.

Takie cechy, jak: forma pracy, poziom wyksztatcenia 1 posiadanie dzieci okazaty
si¢ istotnymi moderatorami relacji pomigdzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy
(rowniez przy uwzglednieniu zmiennych mediujacych i potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego). Szczegdlnie ciekawie jawi si¢ forma zatrudnienia, ktoéra moze
roznicowa¢ relacje zachodzace pomiedzy oceng cech pracy a zadowoleniem
pracownikow (inne mechanizmy wystepowaé moga w przypadku pracownikow
stanowigcych tzw. ,rdzen”, a inne w przypadku pracownikow ,peryferyjnych”,

Dobrowolska, 2007; Ratajczak, 2007, Strykowska, 2002).
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Wyniki  te  wskazuja na  zasadno$¢  uwzglgdniania  zmiennych
socjodemograficznych w dalszych analizach dotyczacych zadowolenia z pracy, zasadne
wydaje si¢ takze rozpatrywanie tgcznego wptywu tych zmiennych w dalszych pracach.
Oczywiscie do uzyskanych w tym aspekcie wynikow nalezy podchodzié ostroznie,
badana grupa byta bowiem bardzo szeroka. Uzyskane dane stanowig jednak przyczynek
do bardziej poglebionego analizowania roli zmiennych socjodemograficznych w relacji
do zadowolenia z pracy (by¢ moze w charakterze zmiennych posredniczacych, by¢
moze przy uwzglednieniu ich interakcji z innymi zmiennymi lub tgcznego wplywu
kilku cech socjodemograficznych).

Warto podkresli¢, iz na og6t uwzglednione w modelu badan wlasnych zmienne
wyjasnialy niewielki procent wariancji zadowolenia z pracy (w rdéznych ujgciach),
szczegllnie jesli rozpatrywany byt izolowany wplyw zmiennych, dopiero
uwzglednienie ich interakcji zwigkszalo predyktywnos¢ modelu (w niektérych
przypadkach do ok. 50% wyjasnianej wariancji — por. problem badawczy nr 6).
Otrzymane rezultaty wskazuja wigc na potrzebe rozpatrywania wzajemnych relacji
1 interakcji pomiedzy zmiennymi, co jest spdjne z podejsciem ,transakcyjnym”
w badaniach nad zadowoleniem z pracy (Spector, 1997; Zalewska, 2003a).

Jednoczesnie rezultaty te wskazuja, iz uwzglednienie w modelu gléwnie
czynnikow Srodowiskowych (jako zmiennych wyjasniajacych) byto zabiegiem
niewystarczajagcym. Co prawda zabieg taki byl swiadomy, gdyz celem byta weryfikacja
podejscia do projektowania pracy w oparciu o Koncepcje Wiasciwosci Pracy Hackmana
1 Oldhama (1980). Jednoczes$nie w literaturze przedmiotu aktualnie akcentuje si¢ co
najmniej 3 grupy czynnikow wplywajacych na zadowolenie z pracy (Brief, 1998;
Spector, 1997; Zalewska, 2003a) — oprocz czynnikoéw srodowiskowych (utozsamianych
czgsto z cechami pracy), takze dyspozycje pracownikéw oraz dopasowanie osoba —
srodowisko zawodowe. W dalszych badaniach ukierunkowanych na projektowanie
pracy i eksploracje obszaru zadowolenia z pracy warto uwzgledni¢ takze inne zmienne,
w tym przede wszystkim: cechy osobowosci wchodzace w sktad tzw. ,,Wielkiej Piatki”
(Judge, Heller, Mount, 2002), cechy zwigzane z samopostrzeganiem (Judge, Bono,
2001), cechy temperamentalne (Zalewska, 2003a, 2004). Optacalne wydaje si¢ takze
oszacowanie odpowiednio$ci wybranych cech pracownikéw i ich $rodowiska
zawodowego (dopasowanie osoba — s$rodowisko, w réznych ujgciach: dopasowanie
do pracy, do zespotu, do przetozonego itp., Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson,
2005), w tym celu konieczne byloby uwzglednienie rowniez potrzeb pracownikow

w potaczeniu z poziomem ich spelnienia przez organizacje.



W ramach podsumowania, otrzymane wyniki w wigkszosci wypadkow nie
potwierdzity glownych zalozen oryginalnej wersji Koncepcji Wtasciwosci Pracy
Hackmana i Oldhama (1980):

e Oprocz 5 tzw. motywacyjnych cech pracy, rowniez dodatkowe cechy
motywacyjne, cechy spoleczne (ktére maja coraz wigksze znaczenie
w dzisiejszych organizacjach) 1 kontekstowe mialy istotny wplyw
na zadowolenie z pracy (por. Hauk, 2007; Humphrey, Nahrgang, Morgeson,
2007).

e W poréwnaniu do oryginalnego modelu JCM, nie potwierdzila si¢ rola
krytycznych standw psychologicznych (jedynie w niektorych przypadkach
zmienne te petnily role mediatorow).

e (Czeg$¢ cech pracy uzyskata warto$¢ bezposrednich predyktoréw zadowolenia
Z pracy.

e Rola potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego jako zmiennej moderujacej nie
zostata jednoznacznie potwierdzona.

e Pewng role w relacjach pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy
odgrywaty cechy socjodemograficzne i charakteryzujace sytuacje zawodowa
pracownikow (rola moderatoréw, interakcyjny wpltyw z innymi zmiennymi
kontrolnymi), w tym: poziom wyksztalcenia, forma pracy, liczba godzin
po$wigcanych na prace (cechy, ktore réznicuja pracownikdw i sg wynikiem
zmian na rynku pracy).

Powyzsze wnioski wskazuja, 1z Koncepcja Wiasciwosci Pracy
(Job Characteristics Model) Hackmana i Oldhama w swej oryginalnej postaci (1980)
zdaje si¢ by¢ nieaktualna w stosunku do mechanizméw funkcjonowania przedsiebiorstw
1 zatrudnionych w nich pracownikéw w XXI wieku.

Otrzymane rezultaty wskazuja takze na konieczno$¢ dalszych badan
dotyczacych projektowania pracy i zadowolenia z pracy. Szczegdlnie istotna wydaje sie
dalsza eksploracja (i pordéwnanie) zadowolenia poznawczego i1 zadowolenia
emocjonalnego, jak rowniez uwzglednienie wigkszej puli zmiennych, w tym zmiennych

osobowosciowych.

6.2. Implikacje praktyczne
Badania wilasne, oprécz celu poznawczego, zwigzanego z weryfikacja
oryginalnej Koncepcji Wiasciwosci Pracy i jej zmodyfikowanej wersji (model autorski)
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mialy charakter praktyczny/aplikacyjny. Shluzyty odpowiedzi, w jaki sposob
zaprojektowac prace, aby zwigkszy¢ prawdopodobienstwo pojawienia si¢ zadowolenia
wsrod pracownikow.

Uzyskane wyniki dostarczyty czesciowych wytycznych (zaréwno dziatom
personalnym, jak i kadrze zarzadzajacej) jak ksztattowa¢ warunki pracy aby zwigkszy¢
poziom zadowolenia pracownikdw (zarbwno w ujeciu  poznawczym, jak
i emocjonalnym). Przy czym rezultaty wskazaly na zasadno$¢ rozpatrywania nie tylko
cech pracy, ale takze zmiennych socjodemograficznych i poziomu potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego pracownikéw. Nieco inne cechy pracy wplywaty
na poziom zadowolenia z pracy 0so6b z wyksztalceniem nizszym, srednim lub wyzszym,
nieco inaczej zalezno$ci te przedstawialy sie tez w przypadku rdéznych form
zatrudniania itp. Zwigksza to odpowiedzialno$¢ praktykoéw i wskazuje na potrzebe
stosowania zréznicowanych dziatan, dopasowanych do r6znych subpopulacji
pracowniczych.

Dla przyktadu (por. tab. 34), zwigkszenie poziomu zlozonosci pracy moze
spowodowa¢ wzrost zadowolenia poznawczego z pracy, ale glownie u 0sob
o wyksztalceniu zawodowym, przecigtnej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego
lub samozatrudnionych. Wzrost natezenia tej cechy pracy moze powodowaé takze
wzrost w poziomie zadowolenia emocjonalnego (wymiar energii), zwlaszcza u osob
o $rednim poziomie wyksztatcenia, 0sob o bardzo wysokiej potrzebie wzrostu/rozwoju
zawodowego lub u 0séb pracujacych w oparciu o umowg cywilnoprawna, alternatywnie
u 0sOb zatrudnionych w oparciu o umowe o prace w niepelnym wymiarze. Jednoczesnie
zwigkszenie nasilenia ztozonosci pracy moze prowadzi¢ do wzrostu napigcia
u pracownikow posiadajacych wyksztatcenie wyzsze lub u 0sob o przecigtnej potrzebie
wzrostu/rozwoju zawodowego. Z kolei zwigkszenie autonomii, wbrew oczekiwaniom,
na ogot nie powoduje zmiany zadowolenia z pracy, a u osdb o wyksztatceniu
zasadniczym zawodowym moze powodowac zmniejszenie zadowolenia poznawczego
z pracy. Zwigkszenie nasilenia informacji zwrotnych z pracy prowadzi¢ moze
do spadku napiecia u pracownikoOw 1 wzrostu ich poziomu energii, nie bedzie jednak
istotnie wplywac na poziom oceny satysfakcji z pracy.

Ponizej zaprezentowana zostata tabela (w oparciu o eksploracj¢ problemu
badawczego nr 6) ktéra w sposob syntetyczny przedstawia wyniki analiz i ktora
stanowi¢ moze podstawe dziatan ukierunkowanych na ksztaltowanie si¢ wyzszego
poziomu zadowolenia z pracy, co w konsekwencji prowadzi¢ bedzie do stworzenia

silniejszej 1 bardziej pozytywnej marki przedsigbiorstwa (employer branding)



Tabela 34

Wyniki oceny relacji miedzy zadowoleniem z pracy a cechami pracy z uwzglednieniem mediatorow, zmiennych kontrolnych i moderatorow — synteza

Cecha pracy Zadowolenie poznawcze Zadowolenie emocjonalne - napiecie Zadowolenie emocjonalne — energia
T PW PRZ Fz T PW PRZ Fz T PW PRZ Fz
wz PR (+) SZ (+) WM PR (+) SR BWR UPN/CP (+)
Ztozono$¢ pracy
) *) *) )
. SR wz UPP
Informacje zwrotne z pracy
Q) *) )
. zzZ
Autonomia
©)
) PR (+) Y4 DWR
Znaczenie pracy
DWR (-) (+) (+)
o wz PR (+) WM (-) PR(-) UPP(-) 7z
Wymagania fizyczne
*) *)
. zZ DWR UPP
Ergonomia
) ) (+)
U wz UPP WZ (+) UPP SR CP
zywany sprzet
©) Q) ) ) )
Informacje zwrotne od WM PR (+) SR (+) SR/WM (+) PR
innych (+) +)

Ciag dalszy tabeli na nastgpnej stronie.

149



Ciag dalszy tabeli z poprzedniej strony.

Tabela 34 Cd.
Cecha pracy Zadowolenie poznawcze Zadowolenie emocjonalne - napigcie Zadowolenie emocjonalne — energia
T PW PRZ Fz T PW PRZ Fz T PW PRZ Fz
SR BWR (-) UPP/UPN (-) UPN 7z DWR
Wzajemna zaleznos¢ (+) (+) ) )
pracownikow Wz
©)
SR UPN
Interakcje poza organizacja ® )
CP
©)
Wz SR/WM (-) PR () UPP Wz DWR UPP/CP (+)
Wsparcie spoteczne
) ©) ) )
SR/WM BWR UPP/UPN ZZISR/ WM PR/DWR
Poczucie sensownosci (+) (+) (+) WZ/\WM (+) (+)
)
DWR/ UPP/CP UPP Y4
Odpowiedzialnos¢ i BWR (+) ) )
znajomo$¢ rezultatdw (+) SZ
)
tak tak tak tak tak tak nie tak tak tak tak tak

Zmienne kontrolne

+ korelacja dodatnia, - korelacja ujemna, T — ogdétem, PW — poziom wyksztatcenia (ZZ — co najwyzej zasadnicze zawodowe, SR — $rednie, WZ — wyzsze I stopnia, WM — wyzsze II/III stopnia), PRZ —
potrzeba wzrostu / rozwoju zawodowego (PR — przecigtna, DWR — do$¢ wysoka, BWR — bardzo wysoka), FZ — forma zatrudnienia (UPP — umowa o prac¢ w pelnym wymiarze, UPN — umowa o pracg
w niepelnym wymiarze, CP — umowa cywilnoprawna, SZ - samozatrudnienie).

Zrédlo: opracowanie wiasne.



Otrzymane wyniki dostarczaja takze innych wnioskow, ciekawych i waznych
z praktycznego punktu widzenia. Jako Zze zadowolenie poznawcze i emocjonalne
to odrebne zjawiska, posiadajace inne uwarunkowania i mechanizmy ksztaltowania,
ktore w niewielkim stopniu pozostajg ze sobg w relacji, inne dzialania organizacyjne
moga by¢ wazne W procesie ksztaltowania si¢ sadow pracownikoOw na temat pracy
(czyli tego, czym najczesciej ludzie dzielg si¢ w badaniach opinii pracowniczej czy
w wypowiedziach na formach internetowych), a inne — w procesie powstawania emaocji
czy nastrojow przezywanych wobec pracy czy tez w pracy (co moze miec istotne
znaczenie przy probie zrozumienia réznych zachowan pracownikow, szczegdlnie
w przypadku prowadzenia tzw. ,,trudnych rozméw” w relacji przetozony - podwtadny).

Roéwnie przydatne (od strony praktycznej) moga by¢ wyniki dotyczace
wzajemnych zwiazkéw cech pracy (wskazujace na ich nieortogonalno$¢). Mozna sadzié¢
bowiem, ze zmiana w kontek$cie jednej cechy bedzie pociaga¢ za soba zmiany
w kontekscie innych cech. Wniosek taki moze by¢ przydatny w kontekscie zabiegow
ukierunkowanych na wzbogacenie pracy (job enrichement). Bezwzglednie jednak
zabiegi praktyczne wymagaja obserwacji menedzeréow 1 pracownikéw dziatow
personalnych na temat tego, jak zmiana w kontekscie jednej cechy wspotwystepuje

ze zmiang percepcji pracownikow na temat innych cech.

6.3. Atuty i ograniczenia prezentowanych badan

Konczac prezentacje wynikow badan wiasnych wskazane wydaje si¢ pokazanie
ich mocnych 1 stabszych stron.

Po pierwsze, zaletg wydaje si¢ by¢ uwzglednienie dwoch aspektow zadowolenia
z pracy. Tak jak wspomniatem w czeSci poswieconej opisowi zadowolenia z pracy,
wiekszo$§¢ badan (przynajmniej do lat 80. XX wieku) koncentrowata sig
na poznawczym aspekcie zadowolenia z pracy (Brief, Weiss, 2002). Réwniez badania
Hackmana i Oldhama (1980), a takze badania weryfikacyjne uwzgledniaty glownie
aspekt satysfakcji podmiotu. Jednoczesnie brak badan (w psychologii polskiej), ktore
eksplorowatyby czynniki $rodowiskowe warunkujace zadowolenie emocjonalne
Z pracy.

Roéwnie istotne jest uwzglednienie dwdch sposobdw pomiaru i operacjonalizacji
zadowolenia poznawczego z pracy (wskaznik 1-itemowy oraz wskaznik sumaryczny).
Zabieg taki dat mozliwos$¢ poréwnania uzyskanych rozkladoéw i ostateczny wybor tego

sposobu pomiaru, ktory jawil si¢ jako bardziej zrdznicowany. Jednocze$nie
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potwierdzity si¢ roznice wynikow w zalezno$ci od sposobu operacjonalizacji zmiennej,
wskazujac na potrzebe uwaznosci badaczy, co do sposobu pomiaru interesujgcego ich
zjawiska.

Zaleta niniejszej pracy bylo uwzglednienie 11 cech pracy, a wigc 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 potwierdzily, ze nie tylko
motywacyjne cechy pracy, ale roéwniez cechy spoteczne (zreszta w wickszej mierze
w przypadku zadowolenia poznawczego) i kontekstowe mogly wptywaé na zmienng
objasniang.

Za atut pracy uzna¢ mozna uwzglednieniec w badaniach zréznicowanej grupy
pracownikow (tzw. pracownikéw ,,typowych”, zatrudnionych w oparciu o umowg
o pracg, jak rowniez pracownikow ,,nietypowych”). Niestandardowe formy pracy czy
sposoby jej kontraktowania (Armstrong-Stassen, 1998; Dobrowolska, 2007) stanowig
specyfike dzisiejszego rynku pracy, badania wlasne oddaty wiec w wigkszym stopniu
aktualne realia. Dodatkowo, uwzglednienie réznych subpopulacji pracownikow
(w przypadku dalszych, bardziej pogtebionych badan) moze pozwoli¢ na wyciagniecie
wnioskow, jakie zabiegi (zwigzane z projektowaniem pracy) moga by¢ bardziej
efektywne dla wybranych grup pracowniczych.

Kolejnym atutem pracy byta pogtebiona analiza nie tylko cato§ciowego modelu,
ale takze poszczegdlnych jego czgsci lub fragmentéw (np. relacja pomiedzy cechami
pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi), a takze analiza wptywu
poszczego6lnych zmiennych nie tylko w sposob izolowany, ale takze w interakcjach.
Z jednej strony dato to mozliwos$¢ bardziej szczegdlowego przyjrzenia si¢ relacjom
1 zalezno$ciom migdzy zmiennymi (co przelozylo si¢ na lepsze zrozumienie wybranych
mechanizmow 1 dostarczyto ciekawych wnioskow praktycznych), z drugiej zas
pozwolito na bardziej §wiadome zbudowanie ostatecznego modelu 1 uwzglednienie
w nim tych zmiennych, ktére miaty znaczacy status.

Prezentowane badania majg rOwniez ograniczenia.

Po pierwsze, mimo ze badana proba byla relatywnie liczna (N = 375),
co zwiekszato prawdopodobienstwo duzego zrdznicowania socjodemograficznego osob
badanych, to najwigcej osob posiadalo wyksztalcenie wyzsze, i w wigkszosci (76%)
byly to osoby zatrudnione w oparciu o umowg¢ o pracg. Jedynie 9 oséb byto
zatrudnionych w oparciu o umowe o dzielo, za§ 27 osdb to osoby samozatrudnione.

Male zroznicowanie proby spowodowane byto metodg doboru, w badaniach



wykorzystana bowiem zostata ,metoda kuli $niegowej”, w ktorej o0soby badane
proszone byly o polecanie innych osob, ktére moglyby wzig¢ udziat w badaniach.
Trudno wigc generalizowa¢ wyniki (zwlaszcza dotyczace roli zmiennych
socjodemograficznych) na calg populacje.

W badaniach wilasnych zrezygnowatem z okreslenia stanowiska zawodowego
I rodzaju wykonywanej pracy, dazac bardziej do eksploracji srodowiskowych korelatow
czy tez predyktorow zadowolenia z pracy. Uznaje¢ to za jedno z wigkszych
niedociggni¢¢, bowiem zmienna ta moglaby mie¢ istotne znaczenie moderujace
w relacji pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem podmiotu, co mogtoby by¢ wazne
z aplikacyjnego punktu widzenia. Co wigcej, brak jednoznacznego zdefiniowania
aktywno$ci zawodowej 1 doboru kryteriow osob badanych umniejsza warto$¢
teoretyczng i1 praktyczng otrzymanych wynikéw, badana grupa jest bardzo szeroka.
W kolejnych badaniach ukierunkowanych na eksploracje tych probleméw badawczych
warto zastosowac inne sposoby doboru proby, ktore beda mogly doprowadzic
do wigkszego zr6znicowania osob badanych. Jednoczesnie ciekawie jawi si¢ badanie
na poziomie kilku organizacji (w tych samych, jak rowniez innych branzach). Kluczowe
jest takze okreslenie rodzaju pracy i piastowanego stanowiska, jak réwniez okreslenie
stazu pracy na danym stanowisku w danej firmie. Zabieg taki pozwolilby z jednej
strony na dokonanie poréwnan wewnatrz organizacyjnych (jakie mechanizmy ksztattuja
zadowolenie na réznych poziomach stanowiskowych czy w réznych obszarach firmy),
jak rowniez na poréwnanie firm dzialajacych w tych samych lub innych branzach.
Bez watpienia badania takie mialyby jeszcze wigkszy walor poznawczy, jak
i praktyczny.

Uzyskane wyniki wskazuja na potrzeb¢ uwzglednienia w modelu dodatkowe;j
grupy zmiennych modyfikujacych relacje pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem
z pracy. Mowa tu o konfliktach na linii praca — dom. Dla przyktadu, takie zmienne, jak
posiadanie matoletnich dzieci czy liczba godzin pracy wykazywaly istotne zwigzki czy
tez mialy istotny wplyw na cz¢$¢ analizowanych relacji, wpltywajac dla przykladu
dodatnio na poziom napigcia w pracy (negatywny afekt — zadowolenie emocjonalne).
Mozna wigc przypuszczac, iz efekt ten zwigzany jest z do§wiadczanym konfliktem rol.
Cze¢s¢ badan wskazuje (Zalewska, 2003a) iz pracownicy doswiadczajacy konfliktu rol
zawodowych z rolami prywatnymi sg mniej zadowoleni z pracy. Uwzglednienie tych

zmiennych bez watpienia wzbogacitoby model i pozwolito jeszcze lepiej zrozumieé
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mechanizmy ksztattowania si¢ zadowolenia z pracy, zar6wno w ujgciu poznawczym,
jak i emocjonalnym.

Kolejnym ograniczeniem badan bylo uwzglednienic w modelu gltownie
czynnikéw srodowiskowych (jako zmiennych wyjasniajacych). Aktualnie dominujagcym
paradygmatem w badaniach zadowolenia z pracy jest tzw. ujgcie ,trojczynnikowe”
(lub inaczej — ,transakcyjne”), podkreslajace, ze wszystkie trzy grupy czynnikow:
cechy $rodowiska zawodowego, cechy osobowe, dopasowanie cech pracy
do pracownika, majg istotne znaczenie w procesie ksztattowania zadowolenia z pracy,
odgrywajac wazne role w tym procesie, wchodza ze sobg w interakcje (Spector, 1997;
Zalewska, 2003a). Wyniki uzyskane w niniejszych badaniach wskazuja,
iz uwzglednione w modelu zmienne na ogét wyjasniaty niewielki procent wariancji
zadowolenia z pracy, dopiero uwzglednienie interakcji zmiennych pozwalato zwigkszy¢
predyktywnos¢ modelu. Dlatego tez w dalszych badaniach wskazane wydaje si¢ by¢
uwzglednienie zard6wno cech osobowych, jak i wzajemnych relacji osoba — srodowisko,
a takze uwzglednienie dodatkowych cech charakteryzujacych sytuacje zawodowa
pracownikow.

Kolejne ograniczenia wigzg si¢ z wykorzystanymi narzedziami badawczymi.
Po pierwsze, przedstawiona w niniejszej pracy konceptualizacja i operacjonalizacja
cech pracy stanowita rezultat wstepnych badan. Psychometryczna analiza wtasciwosci
Kwestionariusza Cech Pracy wskazala na zadowalajacg rzetelno$¢ (zgodnosé
wewnetrzng) wybranych podskal, jednak nie w pelni potwierdzita zaktadang
na podstawie przestanek teoretycznych (Morgeson, Humphrey, 2006) strukturg
narzgdzia (zamiast 21 cech pracy w ostatecznej wersji kwestionariusza znalazto si¢
11 cech pracy, Hauk, 2014). Brak jest badafh na temat stabilno$ci czasowej narzedzia,
jak réwniez brak badan ukierunkowanych na okreslenie trafnos$ci z wykorzystaniem
innych, alternatywnych narzedzi. Co wigcej, niektore podskale (wsparcie spoleczne,
interakcje poza organizacja, znaczenie pracy) zbudowane byty jedynie z dwoch pozycji
testowych, co moglo powodowac niewielkie zréznicowanie badanych na kontinuum
mierzonej cechy, a to z kolei utrudniato wykrycie prawidtlowosci przy pomocy metod
bazujacych na zmiennosci analizowanych zjawisk (regresja, wspotczynniki korelacji,
analiza wariancji/kowariancji). Podkresli¢ nalezy rowniez fakt, iz Kwestionariusz Cech
Pracy nie pozwala na unormowanie cech pracy (rézna liczba iteméw dla réznych skal) -
nie sprawiato to problemu przy ocenie zaleznos$ci, ale utrudniato poréwnanie nasilenia
poszczegbdlnych cech pracy migdzy soba nawzajem, co mogloby by¢ istotne

z aplikacyjnego punktu widzenia.



Z jednej strony wskazane sa dalsze prace nad Kwestionariuszem Cech Pracy,
z drugiej za$, wskazane jest wykorzystanie w dalszych badaniach zadowolenia z pracy
innych narzedzi umozliwiajacych szacowanie poziomu postrzegania cech pracy (by¢
moze wigkszej puli cech lub wykorzystanie narz¢dzi pozwalajacych na otrzymanie
bardziej zréznicowanych wynikow), lub wykorzystanie w tym celu metod
jakosciowych.

W nawigzaniu do stosowanych skal pomiarowych, zasadne (z punktu widzenia
poznawczego) moze by¢ zastosowanie innych sposobéw pomiaru zadowolenia z pracy.
By¢ moze warto byloby uwzgledni¢ takze narzedzia wieloitemowe do pomiaru
ogo6lnego zadowolenia z pracy (ujecie poznawcze), np. Skala Satysfakcji z Pracy
Zalewskiej (2003b), rownie ciekawie jawi si¢ analiza, na ile poszczeg6dlne cechy pracy
wplywaja na zadowolenie z poszczegdlnych jej wymiardw (w tym celu oplacalne
bytoby doktadne oszacowanie zadowolenia — i w ujgciu poznawczym — i emocjonalnym
- oddzielnie dla wybranych obszaréw pracy). W niniejszych badaniach zabieg taki
doprowadzilby do znacznego wydluzenia baterii testow, stad decyzja o koncentracji
na pomiarze ogdlnego zadowolenia z pracy. Niemniej w dalszych badaniach
zastosowanie dodatkowych narzedzi wydaje si¢ co najmniej warte rozwazenia.

Ze statystycznego punktu widzenia warto zwrdci¢ takze uwagg na pewne
ograniczenia pracy, tj:

e duze rozproszenie wynikow (duzy rozrzut wzgledem wyr6znionej tendencji
zjawiska), w konsekwencji trudno bylo okresli¢ jednoznacznie posta¢ funkcyjna
analizowanych modeli, w wigkszosci przypadkow zaleznosci nie mozna bylo
zdecydowanie zdefiniowa¢ jako Iliniowej, ale tez nie byla ona wyraznie
krzywoliniowa;

e W wieloczynnikowych modelach analizy wariancji/kowariancji interpretacyjnie
trudne bylo uwzglednienie wiecej niz 2-3 czynnikéw dyskretnych, dlatego
ograniczytem si¢ do dwuczynnikowych modeli kowariancji.

e nie dokonana zostata calosciowa analiza modelu teoretycznego z wykorzystaniem
np. macra PROCESS lub modelowania réwnan strukturalnych, co nie daje
globalnego obrazu zalezno$ci. Jednocze$nie wykorzystane podejscie (analiza
korelacji oraz analiza regresji) spowodowane bylo wieloScig zmiennych, ktore
trudno byto umiesci¢ w jednym réwnaniu i rownoczesnie testowac.

Na zakonczenie warto wspomnieé, iz testowany model nie byl modelem
eksperymentalnym, a zatem odnotowane relacje maja jedynie charakter izolowany
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I probabilistyczny. Na obecnym etapie nie mozna zatem wykluczy¢ zachodzenia relacji
w innych kierunkach niz te stwierdzone w prezentowanych badaniach. Co wigcej,
ze wzgledu na kwestionariuszowy charakter badan, brak mozliwosci petnej weryfikacji
modelu, w tym zalezno$ci mediacyjnych, ktéora wymagataby co najmniej dwoch
kolejnych pomiardw.

Bardzo ciekawie jawi si¢ perspektywa serii badan i kilkakrotnych pomiarow,
alternatywnie badan eksperymentalnych, w ktérych to poziom poszczegdlnych cech
pracy jest zmieniany i manipulowany przez badaczy, co pozwolitoby na rzeczywiste
okreslenie, na ile zabiegi zwigzane z projektowaniem pracy i zwigkszaniem
lub zmniejszaniem nat¢zenia wybranych cech prowadza do zmian w zakresie
zadowolenia z pracy (poznawczego i emocjonalnego). Jednoczesnie badania
eksperymentalne o takim charakterze jawig si¢ jako niezwykle trudne

do przeprowadzenia.
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ANEKS

1. Zestaw narzedzi badawczych wraz z instrukcja

1.1. Instrukcja wraz z metryczka
Nazywam si¢ Mateusz Hauk. Jestem Asystentem w Zaktadzie Psychologii Pracy

1 Doradztwa Zawodowego na Uniwersytecie L.odzkim. Aktualnie prowadze badania
dotyczace zwigzku cech pracy z zadowoleniem pracownikow (badania w ramach pracy
doktorskiej).

Przeprowadzone badania pozwolg lepiej zrozumie¢ postawy i oczekiwania
pracownikow, co W konsekwencji moze przyczyni¢ si¢ do usprawnienia dzialan tak
pracodawcow, jak i pracownikow. Pana/Pani  pomoc w niniejszych  badaniach
1 wypetnienie ponizszych kwestionariuszy sg dla mnie bardzo wazne.

Badania sg anonimowe, wszystkie uzyskane informacje beda objete catkowita
dyskrecja, a wyniki zostang wykorzystane jedynie w celach naukowych.

W razie jakichkolwiek pytan czy watpliwosci, prosze o kontakt:
tel. 792 1717 16
Dzigkuje
Mateusz Hauk
Jesli jest Pan/Pani zainteresowany otrzymaniem wynikOw w postaci raportu zbiorczego
z realizowanych badan, prosz¢ 0 wpisanie adresu mailowego, na ktory zostang
przestane opracowane wyniki:

TS BN ettt ettt e e e e e n e e e e e e e nnnneees

Prosze wypetnic¢ luki lub otoczyé kotkiem wilasciwg odpowiedz.:

1. Ple¢: K M

3. Wyksztalcenie

podstawowe zawodowe srednie licencjat
magister inzynier doktor inne

4. Mam partnera/m¢za/zong: NIE TAK
5. Myj partner pracuje: NIE TAK

Liczba dzieci: ...... [wtym do lat 6 ...... w wieku 7-11 lat ....... w wieku 12-15
lat...... powyzejls lat...... ]

7. Zawod wykonywany ............oceiiiiiiiiiiiinn,



8. Staz pracy (w latach): ogotem — ............... ; ha obecnie piastowanym stanowisku -

9. Jaki jest rodzaj umowy, ktory taczy Cig z firma (w ktorej obecnie pracujesz)? otocz
kotkiem lub podkres$l wiasciwag odpowiedz:

umowa o etat (wybierz): peten etat / czes¢ umowa zlecenie umowa o dzieto

inna forma umowy cywilnoprawnej samozatrudnienie jestem tzw. freelancerem
. (wspotpracuj¢ z réznymi

Inne firmami)

10. Ile godzin w tygodniu poswiecasz na prace¢ w ogole (jak duzo pracujesz w ciggu
tygodnia)?.......oooeiieiieee e

11. lle godzin w tygodniu (Srednio/szacunkowo) po$wiecasz na prace poza biurem
(siedzibg firmy/organizacji)? (chodzi 0 prace wykonywang w domu lub innym
miejscu, oddalonym od firmy)..........ccccoviiiiiniiiniiee

1.2. Kwestionariusz A (Kwestionariusz Cech Pracy wraz ze skalami do pomiaru
krytycznych stanow psychologicznych)

Instrukcja: Ponizej znajduja si¢ stwierdzenia dotyczace Twojej pracy zawodowe;.
Zaznacz, w jakim stopniu zgadzasz si¢ Z ponizszymi okre$leniami. Do kazdego
stwierdzenia nalezy ustosunkowac si¢, wybierajac jedng z pigciu mozliwych cyfr
do kazdego okreslenia wedhug skali:

1 —w ogole si¢ nie zgadzam;
2 —raczej nie zgadzam sig;

3 — trudno powiedziec¢;

4 — raczej si¢ zgadzam;

5 — calkowicie si¢ zgadzam.
W MOJEJ PRACY:

1. Rozwiazuj¢ trudne problemy. 12345

2. Jest duze ryzyko wypadku. 12345

3. Nie wida¢ rezultatéw moich dzialan w koncowym produkcie lub Lo s
ustudze.

4. Mam  mozliwo§¢  samodzielnego  dobierania  sposobow L34 s
wykonywania zadan.

5. Nie mogg narzeka¢ na wygode mojego miejsca pracy (chodzi o tzw. Lo s
ergonomi¢ 1 warunki pracy).

6.  Przelozeni dostarczaja mi jasnych informacji na temat mojej Lo s
efektywnosci.
Uzywam réznorodnego sprzetu. 12345
Mog@ realizowa¢ swoje zadania tylko wtedy, kiedy inni wykonaja Lo s
SWO0j3 prace.

9.  Kontaktuje si¢ gtdéwnie z osobami pracujagcymi w mojej organizacji. | 1 2 3 4 5




10.

Moge nawigzywac bliskie przyjaznie.

11.

Cokolwiek nie zrobig, nie ma to zadnego wplywu na zycie innych
ludzi.

12.

Robig rzeczy, ktore sg dla mnie bardzo wazne.

13.

To ode mnie zalezy, czy zadania zostang wykonane nalezycie.

14.

Musze posiada¢ bardzo specjalistyczne umiejetnosci.

15.

Wktadam duzo wysitku fizycznego w wykonywanie zadan.

16.

To co robi¢ nie daje mi zadnych informacji na temat jako$ci moich
dziatan.

17.

Sam ustalam metody realizacji zadan.

18.

Moje stanowisko pracy jest wygodne (chodzi o tzw. ergonomi¢ i
warunki pracy).

19.

Przetozeni dostarczaja mi wskazéwek odno$nie tego, jak sobie
radzg.

20.

Uzywam réznorodnych technologii.

21.

Zadania wykonywane przez innych zaleza od wynikow mojej
pracy.

22.

Duzo czasu spedzam z osobami nie nalezacymi do mojej
organizacji.

23.

Nie nawigzatem / nawigzalam zadnych bliskich przyjazni.

24,

Wykonuje zadania, od ktorych zalezy zycie wielu ludzi.

25.

To co robig¢, ma dla mnie bardzo duze znaczenie.

26.

Nie mam wptywu na osiggane wyniki.

27.

Wykonuje trudne zadania.

28.

Wymaga si¢ ode mnie duzej sity fizycznej i wytrzymatosci.

29.

To, co robig, nie daje mi zadnych informacji na temat efektywnosci.

30.

Samodzielnie planuj¢ poszczegdlne zadania.

31.

Moje stanowisko pracy nie jest wygodne (chodzi o tzw. ergonomig i
warunki pracy).

32.

Wspotpracownicy dostarczajg mi jasnych informacji na temat moje;j
efektywnosci.

33.

Uzywam nieskomplikowanych technologii.

34.

Inni moga realizowa¢ swoje zadania tylko wtedy, kiedy ja
wykonam swoja prace.

35. Robig rzeczy, ktére maja dla mnie bardzo duze znaczenie.

36. Wiem, jakie s3 moje wyniki.

37. Wykonuje skomplikowane i ztozone zadania.

38. Jest male ryzyko wypadku.

39. To, co robig, dostarcza mi jasnych informacji na temat mojej

efektywnosci.




40. Samodzielnie organizuj¢ sobie czas roboczy. 12345
41. Sa komfortowe warunki fizyczne (chodzi o tzw. ergonomi¢ i Lo s as
warunki pracy).
42. Zadania wykonywane przeze mnie w zadnym stopniu nie zalezg od Lo s
wynikow pracy moich wspdtpracownikow.
43. Bardzo wyraznie wida¢, jaki jest wynik mojej pracy. 12345
44, Musze¢ systematycznie dba¢ o rozwo6j moich umiejetnosci. 12345
45. Nie trzeba by¢ silnym fizycznie. 12345
46. Jestem ,,zdany sam na siebie” — nie mogg liczy¢ na pomoc ze strony L2 34 s
wspotpracownikow 1 przetozonych.
47. Mam poczucie, ze robi¢ co§ waznego. 12345
48. Muszg posiadac specjalistyczng 1 gleboka wiedze. 12345
49. To co robig¢ jest dla mnie bardzo wazne. 12345
50.  Wykorzystuj¢ duzo réoznorodnych umiejetnosci. 12345
51. Wazny jest wysitek umystowy. 12345
52. Wykonuje tatwe zadania. 12345
53.  Wykonuje réznorodne zadania. 12345
54. Nie musze rozwigzywaé trudnych probleméw. 12345
55.  Wykonuj¢ jednorodne zadania. 12345
56. Wykonuje wazne zadania. 12345

1.3. Kwestionariusz B (Kwestionariusz do Pomiaru Potrzeby Rozwoju
Zawodowego)

Instrukcja: ponizej znajduja si¢ stwierdzenia opisujace rézne przekonania na temat
funkcjonowania zawodowego. Przeczytaj jeiokresl w skali od 1 do 5 (1 -
zdecydowanie si¢ nie zgadzam; 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam), zgodnie z wilasng
opinia.

Odpowiedzi udziel wybierajac cyfre do kazdego stwierdzenia wedtug skali:

1 - gdy si¢ ZDECYDOWANIE NIE ZGADZASZ lub gdy to stwierdzenie jest
catkowicie nietrafne

2 - gdy si¢ NIE ZGADZASZ lub gdy to stwierdzenie jest raczej nietrafne

3 - gdy NIE MASZ ZDANIA lub nie mozesz si¢ zdecydowac, lub tez to stwierdzenie
jest rownie trafne jak nietrafne

4 - gdy sie ZGADZASZ lub gdy to stwierdzenie jest raczej trafne

5 - gdy si¢ ZDECYDOWANIE ZGADZASZ lub gdy to stwierdzenie jest catkowicie
trafne

1.  Zalezy mi na pracy w ktorej moge si¢ rozwijac. 12345

2.  Zalezy mi na osigganiu sukcesow na gruncie zawodowym. 12345
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3. Awans jest dla mnie formg docenienia moich dotychczasowych | . . .,
wysitkow.
Staram si¢ poprawia¢ swoje osiggniecia w pracy. 12345
Mozliwos¢ doksztalcania si¢ w dziedzinie , w ktorej pracuje, jest L2345
dla mnie istotna.

6. Kiedy poradz¢ sobie z trudnym zadaniem odczuwam duzg L2345
satysfakcje.

1.4. Kwestionariusz C (Kwestionariusz do Pomiaru Zadowolenia Emocjonalnego —
skala energii i napiecia w pracy)

Instrukcja: Ponizsza skala dotyczy oddzialywania pracy jako catosci na samopoczucie.
Przeczytaj podane okreslenia i zadecyduj, w jakim stopniu kazde z nich odnosi si¢
do Twojej sytuacji zawodowej. Wez pod uwage swoje aktualne, gtbwne miejsce pracy.

Odpowiedzi udziel wybierajac cyfre do kazdego okreslenia wedlug skali:

1 — bardzo rzadko
2 — raczej rzadko
3 —raczej czgsto
4 — bardzo czesto.

Moja praca jako catosé:

Wywotuje u mnie napiecie.

Dodaje mi energii.

Wywotuje u mnie ozywienie.

Wywoluje u mnie zdenerwowanie.

Stresuje mnie.

Wywotuje w e mnie entuzjazm.

Wywotuje u mnie niepoko;.
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Wywoluje we mnie zapat.




1.5. Kwestionariusz D (Kwestionariusz do Pomiaru Zadowolenia Poznawczego
z Pracy — skale zadowolenia z poszczegolnych obszaréw pracy)

Instrukcja: Na nastepnych stronach prosze ustosunkowaé si¢ do swojej obecnej pracy
(np. do swoich kolegéw, warunkéw pracy, wynagrodzenia itd.). Prosze wyrazi¢ przy
tym swoje zupelnie osobiste zdanie.

Przyktad:

Kto$ ocenia swojg pracg jako bardzo monotonng, nudng, nie pozwalajagca mu

rozwing¢ skrzydetl i niezbyt mu si¢ ona podoba. Dlatego zakresla on - jak pokazano

ponizej - przy podoba mi si¢ ,raczej nie”, przy nudna ,tak”, i przy nie pozwala
rozwinaé skrzydet rowniez ,,tak”.
Przyktad:

Moja praca
23. podoba mi si¢ tak raczej tak raczej nie  nie

24. jest nudna tak raczej tak raczej nie nie
25. nie pozwala rozwingé tak raczej tak raczej nie nie
skrzydet
To oczywiste, ze kazda praca ma swoje dobre i zte strony. Prosze odpowiada¢ tak,
jak Pan/i na og6t o niej mysli. Prosze nie zastanawiac si¢ dlugo - pierwsza reakcja jest
najczesciej najlepsza.

Prosz¢ nie opuszczaé zadnego wiersza! Powinien/na wigc Pan/i w kazdym wierszu

zakresli¢ tylko jedng z czterech mozliwosci.

Moi koledzy

Chodzi o kolezanki i1 kolegéw z ktérymi Pan/i bezposrednio wspotpracuje
1 kontaktuje si¢ w zwigzku z praca ( jest dla nas zrozumiale, ze moze Pan/i poda¢ tu

tylko ,,usredniong” opinig).

1. Uparty tak raczej tak raczej nie  nie
2. Chetny do pomocy tak raczej tak raczej nie nie
3. Sklécony tak raczej tak raczej nie nie
4. Sympatyczny tak raczej tak raczej nie  nie
5. Niezdolny tak raczej tak raczej nie  nie
6. Zzyty z kolegami tak raczej tak raczej nie nie
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7. Leniwy tak raczej tak raczej nie nie
8. Mity tak raczej tak raczej nie  nie

9. Podsumowujac: w jakim stopniu jest Pan/i zadowolony/a ze swoich kolegow?

YOYYLYY

Czy zakreélit/a Pan/i odpowiedz w kazdym wierszu?

Moj przetozony

Chodzi o bezposredniego przetozonego (ktory stoi o jeden szczebel wyzej niz Pan/i,

ktory moze wydawac Panu/i polecenia i kontrolowac).

10. Niesprawiedliwy tak raczej tak raczej nie  nie
11. Aktywny tak raczej tak raczej nie  nie
12. Taktowny tak raczej tak raczej nie nie
13. Nieuprzejmy tak raczej tak raczej nie nie
14. Zna si¢ na swojej pracy tak raczej tak raczej nie nie
15. Nie wstawia si¢ za nami tak raczej tak raczej nie  nie
16. Uczciwy (,,w porzadku’) tak raczej tak raczej nie  nie
17. Nie lubiany tak raczej tak raczej nie nie
18. Ufam mu tak raczej tak raczej nie nie
19. Zle informuje tak raczej tak raczej nie  nie
20. Pozwala mie¢ wplyw tak raczej tak raczej nie  nie
na decyzje
21. Gderliwy tak raczej tak raczej nie nie

22. Podsumowujac: w jakim stopniu jest Pan/i zadowolony/a ze swojego przetozonego?

QYYYYYY

Moja praca
Chodzi o tre$¢ Pana/i dziatalnoS$ci, rodzaj zadan w pracy.
23. Podoba mi si¢ tak raczej tak raczej nie  nie
24. Nudna tak raczej tak raczej nie nie
25. Nie pozwala rozwing¢ tak raczej tak raczej nie nie
skrzydet
26. Niesamodzielna tak raczej tak raczej nie  nie

27. Bezuzyteczna tak raczej tak raczej nie nie



28.
29.
30.

31.
32.

33.

34.

35.

Ceniona
Rozczarowuje mnie
Za mato ode mnie
wymaga

Widzg jej wyniki
Moge wykorzystywac
swoje zdolnosci
Moge realizowaé
wlasne pomysty

Odpowiedzialna

tak
tak
tak

tak
tak

tak

tak

raczej tak
raczej tak

raczej tak

raczej tak
raczej tak

raczej tak

raczej tak

raczej nie
raczej nie

raczej nie

raczej nie

raczej nie

raczej nie

raczej nie

Podsumowujac: w jakim stopniu jest Pan/i zadowolony/a ze swojej pracy?

S

Moje warunki pracy

nie
nie

nie

nie

nie

nie

nie

Chodzi o warunki, w jakich Pan/i pracuje (urzadzenia pomocnicze, maszyny,

pomieszczenie, otoczenie, halas, temperatura itd.)

36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.

47.

Wygodne

Zte

Czyste

Przyjemne

Meczace

Niespokojne

Duzo hatasu

Duzo miejsca
Szkodliwe dla zdrowia
Przyjemna temperatura

Nuzace

Podsumowujac: w jakim stopniu jest Pan/i zadowolony/a z warunkow prac

tak
tak
tak
tak
tak
tak
tak
tak
tak
tak
tak

raczej tak
raczej tak
raczej tak
raczej tak
raczej tak
raczej tak
raczej tak
raczej tak
raczej tak
raczej tak

raczej tak

raczej nie
raczej nie
raczej nie
raczej nie
raczej nie
raczej nie
raczej nie
raczej nie
raczej nie
raczej nie

raczej nie

LOYYYRY

nie
nie
nie
nie
nie
nie
nie
nie
nie
nie

nie
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Organizacja i kierownictwo

Chodzi o to, jak Pan/i widzi firm¢ (albo fabryke, przedsigbiorstwo, urzad) jako catosé,
jak funkcjonuje wspotpraca miedzy wydziatami i dzialami, jak Pan/i ocenia przepisy,

reguly, planowanie i informacj¢ oraz ’naczelne” kierownictwo.

48. Stabe tak raczej tak raczej nie  nie
49. Interesuje si¢ opiniami ludzi tak raczej tak raczej nie nie
50. Niewystarczajgca informacja  tak raczej tak raczej nie nie
51. Postepowe tak raczej tak raczej nie  nie
52. Ucigzliwe tak raczej tak raczej nie nie
53. Zty klimat w przedsigbiorstwie tak raczej tak raczej nie nie
54. Batagan tak raczej tak raczej nie nie
55. Jestem z niego dumny/a tak raczej tak raczej nie  nie
56. Dobrze si¢ tu czuje tak raczej tak raczej nie nie
57. Mozemy mie¢ wplyw tak raczej tak raczej nie nie
na decyzje
58. Zte planowanie tak raczej tak raczej nie  nie
59. Mato robi dla tak raczej tak raczej nie  nie
wspotpracownikow
60. Wydajne tak raczej tak raczej nie nie

61. Podsumowujac: w jakim stopniu jest Pan/i zadowolony/a z organizacji i

S

kierownictwa?

Moj rozwoj
Chodzi o Pana/i osobiste postepy (dotychczasowe i1 przyszte mozliwosci awansu,

dalszego ksztalcenia si¢ i podejmowania bardziej odpowiedzialnych zadan).

62. Dobry tak raczej tak raczej nie nie
63. Zapewniony tak raczej tak raczej nie  nie
64. Odpowiedni tak raczej tak raczej nie nie
65. Maty tak raczej tak raczej nie nie
66. Nie uregulowany tak raczej tak raczej nie  nie

67. Prawie niemozliwy tak raczej tak raczej nie  nie



68. Stosowny do osiggnig¢ tak raczej tak raczej nie nie
69. Rozczarowuje mnie tak raczej tak raczej nie  nie

70. Popycha mnie do dziatania tak raczej tak raczej nie nie

71. Podsumowujac: w jakim stopniu jest Pan/i zadowolony/a z mozliwosci swojego

S

rozwoju?

Moje wynagrodzenie

Chodzi o wysoko$¢ wynagrodzenia, ktore otrzymuje Pan/i za swoja prace (lacznie

z dodatkami, doptatami, trzynastkami, itd.)

72. 7% tak raczej tak raczej nie nie
73. Godziwe tak raczej tak raczej nie  nie
74. Zadowalajace tak raczej tak raczej nie nie
75. Nieodpowiednie tak raczej tak raczej nie nie
76. Niesprawiedliwe tak raczej tak raczej nie  nie
77. Stosowne do osiagniec tak raczej tak raczej nie  nie
78. Zgodne z moja tak raczej tak raczej nie nie
odpowiedzialnos$cia

79. Podsumowujgc: w jakim stopniu jest, Pan/i zadowolony/a ze Swojego

LOYYYY

Instrukcja: Jezeli pomyslisz teraz o tym wszystkim, co odgrywa role w Twojej pracy
(np. czynno$ci, warunki pracy, koledzy, czas pracy, itd.), to w jakim stopniu jeste$
ogolnie zadowolony/a ze swojej pracy?

PYYYYY

Dzigkuje za udzial w badaniu. Pana/Pani pomoc w badaniu jest dla mnie niezwykle

wynagrodzenia?

cenna. Mateusz Hauk
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2. Wyniki badan — zestawienie dodatkowych tabel nieujetych w czeSci wlasciwej

rozprawy doktorskiej

Tabela 1

Porownanie srednich wybranych zmiennych

od formy badania

socjodemograficznych w zaleznosci

Srednia  Odchylenie standardowe

Wiek "papier - otowek"

forma elektroniczna

Staz pracy w obecnym “papier - otowek"
miejscu/firmie

forma elektroniczna

Staz pracy na obecnym “papier - otowek"
stanowisku

forma elektroniczna

Liczba godzin pracy w "papier - otowek"
tygodniu ogétem
forma elektroniczna

Liczba godzin pracy w "papier - otowek"
tygodniu poza
biurem/centralg firmy forma elektroniczna

33,14 10,11
32,71 9,19
5,69 6,99
4,68 6,00
3,25 4,50
2,45 3,54
39,23 11,07
38,96 10,75
4,63 8,79
4,18 9,05

Zrodlo: obliczenia wlasne.



Tabela 2
Wyniki analizy testem t-studenta wybranych zmiennych socjodemograficznych
w zaleznosci od formy badania

95% przedziat ufnosci dla

Btad r6znicy Srednich
Istotnos¢ Réznica standardowy dolna gorna
Istotno$é T (dwustronna) $rednich roéznicy granica granica

Wiek 0,142 0,43 0,667 0,431 1,003 -1,541 2,404

0,433 0,665 0,431 0,997 -1,529 2,392
Staz pracy w 0,053 1,495 0,136 1,014 0,678 -0,3199 2,348
obecnym
miejscu/firmie

1,51 0,132 1,014 0,671 -0,306 2,334
Staz pracy na 0,008 1,9 0,058 0,803 0,423 -0,028 1,634
obecnym
stanowisku 1,93 0,054 0,803 0,416 -0,015 1,621
Liczba godzin 0,965 0,234 0,815 0,264 1,131 -1,959 2,487
pracy w
tygodniu
ogbtem 0,234 0,815 0,264 1,128 -1,955 2,483
Liczba godzin 0,832 0,491 0,624 0,453 0,923 -1,362 2,268
pracy w
tygodniu poza
biurem/centralg
sy 0,49 0,625 0,453 0,925 -1,366 2,272

Zrédlo: obliczenia wiasne.
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Tabela 3

Porownanie srednich zmiennych wyjasniajgcych, krytycznych stanow psychologicznych,
potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego oraz zmiennych wyjasnianych w zaleznosci

od formy badania

Srednia Odchylenie standardowe

papier otéwek 45,66 5,68
Ztozonos¢ pracy

elektronicznie 46,59 5,78

papier otéwek 19,91 3,75
Wymagania fizyczne

elektronicznie 19,83 3,68

papier otéwek 15,9 2,62
Informacje zwrotne z pracy

elektronicznie 16,53 2,4

papier otéwek 15,54 3,03
Autonomia

elektronicznie 15,95 2,71

papier otéwek 16,05 3,27
Ergonomia

elektronicznie 15,99 3,04

papier otéwek 11,15 2,52
Informacje zwrotne od innych

elektronicznie 11,38 2,34

) papier otéwek 10,34 3

Uzywany sprzet

elektronicznie 111 2,47

papier otéwek 15,1 4,04
Wzajemna zaleznos¢ pracownikow

elektronicznie 15,91 4

papier otéwek 7,055 2,18
Interakcje poza organizacjg

elektronicznie 7,08 2,14

papier otéwek 7,41 1,93
Wsparcie spoteczne

elektronicznie 7,691 1,92

papier otéwek 7,36 1,88
Znaczenie pracy

elektronicznie 7,531 1,9

papier otéwek 22,74 3,7
Poczucie sensownosci

elektronicznie 24,3 3,28

papier otéwek 16,26 2,24
Odpowiedzialnos¢ i znajomos¢ rezultatéw

elektronicznie 16,73 2,31

papier otéwek 25,07 3,73
Potrzeba rozwoju zawodowego

elektronicznie 25,47 3,21

papier otéwek 8,705 2,5
Zadowolenie emocjonalne — napiecie

elektronicznie 8,72 2,69

Zrodlo: obliczenia wlasne.



Tabela 4

Wyniki analizy testem t-studenta zmiennych wyjasniajgcych, krytycznych stanéw psychologicznych, potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego
oraz zmiennych wyjasnianych w zaleznosci od formy badania

Btad 95% przedzial ufnosci dla réznicy
Istotnos¢ Roéznica standardowy $rednich

Istotno$¢ df (dwustronna) $rednich rdznicy dolna granica gérna granica

Z1o70n0§¢ pracy 0,168 0,682 -1,574 373 0,116 -0,934 0,593 -2,099 0,232
-1,573 364,673 0,117 -0,934 0,594 -2,101 0,234

Wymagania fizyczne 0,037 0,847 0,197 373 0,844 0,0757 0,385 -0,681 0,832
0,197 368,018 0,844 0,0757 0,384 -0,68 0,832

Informacje zwrotne z 4,754 0,030 -2,419 373 0,016 -0,631 0,261 -1,143 -0,118
pracy -2,433 372,201 0,015 -0,631 0,259 -1,14 -0,121
Autonomia 3,659 0,057 -1,385 373 0,167 -0,414 0,299 -1,001 0,174
-1,395 372,782 0,164 -0,414 0,296 -0,996 0,169

Ergonomia 1,798 0,181 0,155 373 0,877 0,0507 0,328 -0,593 0,695
0,156 371,736 0,876 0,0507 0,326 -0,59 0,692

Informacje zwrotne 0,461 0,498 -0,942 373 0,347 -0,238 0,253 -0,734 0,259
od innych -0,947 371,710 0,344 -0,238 0,251 0,732 0,256
Uzywany sprzet 7,654 0,006 -2,660 373 0,008 -0,762 0,287 -1,326 -0,199
-2,694 371,718 0,007 -0,762 0,283 -1,318 -0,206

Wzajemna zaleznos¢ 0,308 0,579 -1,956 373 0,051 -0,814 0,416 -1,633 0,004
pracownikow -1,957 367,170 0,051 -0,814 0,416 11,632 0,004
Interakcje poza 0,065 0,799 -0,112 373 0,911 -0,025 0,224 -0,465 0,415
organizacjg -0,112 368,013 0,911 -0,025 0,224 -0,465 0,415
Wsparcie spoleczne 0,075 0,785 -1,412 373 0,159 -0,281 0,199 -0,673 0,111
-1,412 367,255 0,159 -0,281 0,199 -0,673 0,11

Znaczenie pracy 0,069 0,793 -0,877 373 0,381 0,171 0,196 -0,556 0,213
-0,876 365,155 0,382 0,171 0,196 -0,556 0,214

Ciag dalszy tabeli na nastgpnej stronie.
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Ciag dalszy tabeli z poprzedniej strony.

Tabela 4 Cd.
Btad 95% przedziat ufnosci dla réznicy
Istotno$é Roznica standardowy $rednich

Istotnosé df (dwustronna) $rednich réznicy dolna granica gorna granica
Poczucie 2,052 0,153 -4,299 373 0,000 -1,562 0,363 2,277 -0,848
ECTISOWROSC] -4,334 372,950 0,000 -1,562 0,36 2,271 -0,853
Odpowiedzialnoé¢ i 0,055 0,815 -1,977 373 0,049 -0,466 0,236 -0,929 -0,003
znajomos¢ rezultatow -1,973 363,365 0,049 -0,466 0,236 -0,93 -0,002
Potrzeba rozwoju 4,153 0,042 -1,131 373 0,259 -0,409 0,362 -1,121 0,302
zawodowego -1,143 372,880 0,254 -0,409 0,358 -1,114 0,295
Zadowolenie 1,798 0,181 -0,056 373 0,955 -0,015 0,268 -0,543 0,513
emocjonaine - -0,056 357,490 0,956 -0,015 0,27 -0,545 0,515
napiecie

Zrédlo: obliczenia wiasne.



Tabela 5
Ocena skosnosci i spltaszczenia rozkladu zmiennych przed i po transformacjach

Przeksztalcenie logarytmiczne

Zmienne Dane nieprzeksztatcone Przeksztalcenie boxa-coxa Przeksztalcenie pierwiastkowe (In)
Sko$nos¢ Kurtoza Skos$nos¢ Kurtoza Skos$nosé¢ Kurtoza Sko$nos¢ Kurtoza

Zadowolenie poznawcze (1 item) -0,848 0,796 -2,135 8,895 -1,318 2,907 -2,120 8,759
Zadowolenie poznawcze (suma wymiarow) -0,562 0,234 -1,176 1,977 -0,845 0,906 -1,171 1,959
Ztozonos¢ pracy -0,346 0,623 -1,000 3,272 -0,631 1,530 -0,994 3,240
Zadowolenie emocjonalne — afekt negatywny (napiecie) 0,346 -0,249 -0,393 -0,207 -0,015 -0,400 -0,388 -0,213
Zadowolenie emocjonalne — afekt pozytywny (energia) 0,538 0,414 -1,234 1,328 0,854 0,227 1,228 1,309
Wymagania fizyczne -1,086 2,022 -2,559 10,350 -1,693 4,858 -2,545 10,249
Informacje zwrotne z pracy -0,445 -0,484 -0,819 0,358 -0,620 -0,156 -0,816 0,349
Autonomia -0,567 -0,254 -1,061 0,955 -0,798 0,236 -1,058 0,943
Ergonomia -0,630 -0,355 -1,107 0,861 -0,852 0,141 -1,104 0,849
Informacje zwrotne od innych -0,487 -0,379 -1,025 0,641 -0,744 0,024 -1,021 0,631
Uzywany sprzet -0,390 -0,406 -1,276 2,163 -0,769 0,439 -1,268 2,131
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,172 -0,623 -0,787 0,168 -0,464 -0,370 -0,782 0,159
Interakcje poza organizacja -0,560 -0,452 -1,447 1,969 -0,952 0,413 -1,439 1,942
Wsparcie spoteczne -0,629 -0,026 -1,748 4,306 -1,088 1,419 -1,737 4,253
Znaczenie pracy -0,731 0,166 -1,748 3,832 -1,168 1,431 -1,739 3,789
Poczucie sensowno$ci -0,554 -0,011 -1,062 1,618 -0,783 0,576 -1,057 1,599
Odpowiedzialno$¢ i znajomos¢ rezultatow -0,883 1,630 -1,828 6,781 -1,284 3,460 -1,820 6,720
Potrzeba rozwoju zawodowego -1,071 1,101 -1,582 2,953 -1,312 1,901 -1,579 2,936

Zrédlo: obliczenia wlasne.
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Tabela 6

Ocena zaleznosci miedzy zmiennymi socjodemograficznymi mierzonymi na skali ilosciowej

Wiek Liczba dzieci Liczba dzieci Liczba dzieci Liczba dzieci Liczba dzieci Stazpracy  Staz pracy w Staz pracy na Liczba Liczba
ogobtem do 6 lat w wieku 7-  w wieku 12- wieku ogobtem obecnym obecnym godzin pracy godzin pracy
11 15 powyzej 15 miejscu/ stanowisku  wtygodniu  w tygodniu

firmie ogobtem poza biurem

Wiek r 1 0,516™ -0,098 0,116" 0,369™ 0,640™ 0,934™ 0,712™ 0,579™ 0,297™ 0,017

p 0,000 0,058 0,025 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,736

Liczba dzieci ogotem r 0,516™ 1 424" 0,491™ 0,507 ,370™ 0,477 0,278™ ,219™ 0,127" -0,079

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,014 0,129

Liczba dzieci do 6 lat r -0,098 0,424™ 1 0,096 -0,100 -0,234™ -0,131" 0-,105" -0,078 0,034 0,008

p 0,058 0,000 0,063 0,054 0,000 0,011 0,043 0,132 0,508 0,876

Liczba dzieci w wieku 7-11 r 0,116" 0,491™ 0,096 1 0,044 -0,091 0,077 0,042 0,032 0,049 -0,037

p 0,025 0,000 0,063 0,390 0,078 0,139 0,422 0,532 0,344 0,481

Liczba dzieci w wieku 12-15 r 0,369™ 0,507™ -0,100 0,044 1 0,177 0,363™ 0,199™ 0,113" 0,169™ 0,020

p 0,000 0,000 0,054 0,390 0,001 0,000 0,000 0,029 0,001 0,703

Liczba dzieci wieku powyzej r 0,640™ 0,370™ -0,234™ -0,091 0,177 1 0,639™ 0,426™ 0,197 0,160™ 0,007

15 p 0,000 0,000 0,000 0,078 0,001 0,000 0,000 0,000 0,002 0,892

Staz pracy ogotem r 0,934™ 0,477 0-,131" 0,077 0,363 0,639™ 1 0,724™ 0,587 0,271™ -0,004

p 0,000 0,000 0,011 0,139 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,938

Staz pracy w obecnym r 0,712 0,278™ -0,105" 0,042 0,199™ 0,426™ 0,724™ 1 0,697 0,227 0,075

miejscu/firmie P 0,000 0,000 0,043 0,422 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,149

Staz pracy na obecnym r 0,579™ 0,219™ -0,078 0,032 0,113" 0,197 0,587 0,697 1 0,157 0,058

stanowisku D 0,000 0,000 0,132 0,532 0,029 0,000 0,000 0,000 0,002 0,264

Liczba godzin pracy w r 0,297 0,127" 0,034 0,049 0,169™ 0,160™ 0,271 0,227 0,157 1 0,298™

tygodniu ogdlem P 0,000 0,014 0,508 0,344 0,001 0,002 0,000 0,000 0,002 0,000

Liczba godzin pracy w r 0,017 -0,079 0,008 -0,037 0,020 0,007 -0,004 0,075 0,058 0,298™ 1
tygodniu poza biurem p 0,736 0,129 0,876 0,481 0,703 0,892 0,938 0,149 0,264 0,000

r — wspotczynnik korelacji liniowej Pearsona; p — prawdopodobiefistwo w tescie t istotnosci wspotczynnika korelacji; roznice istotne statystycznie (* dla p< 0,05, ** dla p< 0,10)

Zrédlo: obliczenia wiasne.



Tabela 7

Porownanie sredniego poziomu poszczegolnych cech pracy wg faktu posiadania dzieci
(ogotem), w tym do 6 lat, wykonywania pracy ponad 40 godz./tyg. i poza biurem

Praca ponad
Posiadanie dzieci Dzieci do 6 lat 40 godzin tyg. Praca poza biurem

nie tak P nie tak p nie tak p nie tak p

Zozonos$¢ pracy 45,06 47,11 0,001* 4586 46,73 0,199 4575 46,86 0,084 4586 46,51 0,295

Wymagania 19,88 19,87 0,971 19,83 20,00 0,696 20,03 19,52 0,274 20,01 19,63 0,362
fizyczne
Informacje zwrotne 15,94 16,44 0,054 16,09 16,45 0,225 16,25 16,04 0,459 16,05 16,44 0,153
z pracy
Autonomia 15,39 16,06 0,023* 1553 16,29 0,023* 15,67 1585 0,580 15,63 1590 0,403

Ergonomia 16,20 15,84 0,267 16,02 16,02 0,997 16,28 15,43 0,017* 16,36 15,42 0,006*

Informacje zwrotne 11,09 11,42 0,195 1120 1142 0,424 11,27 11,23 0,911 11,24 1129 0,836
od innych

Uzywany sprzgt 10,28 11,09 0,005 1055 11,09 0,096 10,70 10,66 0,891 10,61 10,84 0,430

Wzajemna 14,73 16,22 <0,001* 1519 16,28 0,021* 1526 1598 0,091 1545 1554 0,838
zalezno$¢

pracownikow

Interakcje poza 716 698 0428 711 69 056 701 719 0458 7,03 7,13 0,700
organizacja

Wsparcie 740 768 0169 751 762 0623 7,70 717 0,023* 751 759 0,736
spoteczne

Znaczenie pracy 726 762 0064 741 754 0559 730 7,75 0036* 735 760 0,231

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Nie ma istotnych réznic z punktu widzenia posiadania partnera, ani sytuacji zawodowe]

partnera.
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Tabela 8
Porownanie sredniego poziomu zmiennych posredniczqcych oraz zmiennych wyjasnianych wg faktu posiadania dzieci (ogotem), w tym do 6
lat, wykonywania pracy ponad 40 godz./tyg. i poza biurem

Praca ponad

Posiadanie dzieci Dzieci do 6 lat Posiadanie partnera Partner pracuje - Praca poza biurem
40 godzin tyg.
nie tak p nie tak p nie tak p nie tak p nie tak p nie tak p
Poczucie 23,06 23,86 0,030** 2342 2358 0,719 2328 2354 0537 2326 2363 0,313 2325 2394 0,088* 2312 24,09 0,012**

SENSOWNOSC1

Odpowiedzialno$¢ 16,22 16,73 0,031** 16,48 16,47 0,990 16,35 16,53 0492 1645 1650 0,814 1643 16,58 0554 1640 16,61 0,396
i znajomos¢

rezultatow

Potrzeba rozwoju 24,64 2586 0,001** 2523 2533 0,798 2522 2527 0,905 2501 2545 0,224 2545 2482 0,142 2570 24,46 0,002**
zawodowego

Zadowolenie 555 562 0499 557 564 059% 536 568 0021** 555 562 0531 5,63 549 0237 560 556 0,720
poznawcze z

pracy (1 item)

Zadowolenie 36,30 36,62 0607 3645 3652 0922 3496 37,04 0,007** 36,28 3661 0597 36,70 3594 0,266 36,11 37,10 0,132
poznawcze (skala)

Zadowolenie 856 886 0257 859 9,06 0119 844 88 0212 864 877 0613 855 9,09 0,047 878 858 0,469
emocjonalne -

napigcie

Zadowolenie 11,37 12,05 0,030** 11,55 12,16 0,084* 11,19 11,91 0,039** 11,36 12,00 0,040** 11,66 11,83 0,627 11,42 12,24 0,012**
emocjonalne -

energia

Zrédlo: obliczenia wlasne.



Tabela 9

Ocena relacji miedzy poszczegolnymi cechami pracy oraz zmiennymi posredniczqgcymi i wyjasnianymi a wybranymi cechami pracownikow

i warunkow ich pracy

Liczba dzieci w

Liczba dzieci w

Liczba dzieci wieku

Liczba dzieci ogétem Liczba dzieci do 6 lat wieku 7-11 lat wieku 12-15 lat powyzej 15 lat
Ztozono$¢ pracy r 0,112* 0,043 0,065 0,111" 0,013
p 0,031 0,403 0,211 0,032 0,800
Wymagania fizyczne r -0,007 0,025 0,012 -0,036 -0,189™
p 0,897 0,632 0,814 0,493 <0,001
Informacje zwrotne z pracy r 0,046 0,027 0,022 0,032 -0,058
p 0,373 0,603 0,669 0,534 0,264
Autonomia r 0,067 0,102" -0,026 0,055 -0,027
p 0,195 0,048 0,611 0,286 0,597
Ergonomia r -0,077 0,001 -0,056 -0,106" 0,000
p 0,136 0,984 0,283 0,040 0,995
Informacje zwrotne od innych r 0,023 0,044 -0,015 -0,016 0,049
p 0,651 0,393 0,773 0,764 0,342
Uzywany sprzet r 0,102* 0,080 0,038 0,069 0,074
p 0,049 0,123 0,466 0,180 0,154
Wzajemna zalezno$é pracownikow r 0,156 0,098 0,036 0,104" 0,026
p 0,003 0,059 0,491 0,044 0,611
Interakcje poza organizacja r -0,070 -0,010 -0,072 -0,036 -0,015
p 0,178 0,841 0,166 0,482 0,772
Wsparcie spoteczne r 0,058 0,015 0,096 0,001 0,070
p 0,259 0,777 0,065 0,983 0,176
Znaczenie pracy r 0,081 0,021 -0,018 0,042 0,114"
p 0,119 0,688 0,726 0,416 0,027

Ciag dalszy tabeli na nastgpnej stronie.
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Ciag dalszy tabeli z poprzedniej strony.

Tabela 9 Cd.

Liczba dzieci w

Liczba dzieci w

Liczba dzieci wieku

Liczba dzieci ogotem  Liczba dzieci do 6 lat wieku 7-11 lat wieku 12-15 lat powyzej 15 lat
Poczucie sensownosci r 0,068 0,003 0,023 0,058 0,072
p 0,191 0,957 0,662 0,265 0,162
Odpowiedzialno$¢ 1 znajomos¢ rezultatow r 0,078 -0,028 0,058 0,059 0,034
p 0,130 0,584 0,262 0,256 0,510
Potrzeba rozwoju zawodowego r 0,172 0,012 0,073 0,190 0,061
p 0,001 0,823 0,157 <0,001 0,239
Zadowolenie poznawcze z pracy (1 item) r 0,030 0,021 0,017 0,031 -0,010
p 0,557 0,681 0,742 0,552 0,842
Zadowolenie poznawcze (skala) r 0,062 0,079 0,050 -0,018 0,040
p 0,231 0,125 0,336 0,732 0,438
Zadowolenie emocjonalne - napiecie r 0,070 0,087 -0,019 0,021 0,041
p 0,178 0,093 0,712 0,686 0,430
Zadowolenie emocjonalne - energia r 0,060 -0,015 0,042 0,058 0,060
p 0,247 0,779 0,416 0,264 0,248

Zrédlo: obliczenia wlasne.



Tabela 10

Ocena relacji miedzy poszczegdlnymi cechami pracy a wybranymi cechami pracownikow i warunkow ich pracy

Wiek Staz pracy ogolem  Staz pracy w obecnym Staz pracy na Liczba godzin pracy w  Liczba godzin pracy w
miejscu/firmie obecnym stanowisku tygodniu ogotem tygodniu poza

biurem/centralg firmy

Ztozono$¢ pracy (M) r 0,183 0,135 0,133 0,148™ 0,066 0,098
p <0,001 0,009 0,010 0,004 0,205 0,058

Wymagania fizyczne (K) r -0,163™ -0,190™ -0,100 -0,036 -0,061 -0,076
p 0,002 <0,001 0,052 0,486 0,237 0,139

Informacje zwrotne z pracy (M) r 0,060 0,056 0,066 ,150™ -0,033 0,082
p 0,247 0,275 0,202 0,004 0,524 0,113

Autonomia (M) r 0,137*" 0,090 0,124" ,194™ 0,058 0,043
p 0,008 0,080 0,017 0,000 0,267 0,406

Ergonomia (K) r 0,004 0,005 0,025 -0,024 -0,033 -,126"
p 0,936 0,918 0,629 0,642 0,526 0,015

Informacje zwrotne od innych (S) r 0,036 0,047 -0,023 0,017 -0,057 0,026
p 0,484 0,361 0,650 0,744 0,272 0,620

Uzywany sprzet (K) r 0,129* 0,116 ,103* 0,029 0,049 0,065
p 0,012 0,025 0,046 0,577 0,349 0,207

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow r 0,179™ 0,152*" 0,187 0,163™ 0,132" -0,031
©®) p <0,001 0,003 <0,001 0,001 0,011 0,555
Interakcje poza organizacja (S) r -0,037 -0,026 -0,039 -0,066 0,002 0,003
p 0,476 0,621 0,450 0,204 0,968 0,952

Wsparcie spoteczne (S) r 0,003 -0,008 0,001 -0,104* -0,110" 0,007
p 0,957 0,870 0,984 0,044 0,034 0,888

Znaczenie pracy (M) r 0,170 0,143 0,109" 0,045 0,161 0,055
p 0,001 0,006 0,036 0,380 0,002 0,288

Ciag dalszy tabeli na nastgpnej stronie.
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Ciag dalszy tabeli z poprzedniej strony.

Tabela 10 Cd.

Wiek Staz pracy ogotem  Staz pracy w obecnym Staz pracy na Liczba godzin pracy w  Liczba godzin pracy w
miejscu/firmie obecnym stanowisku tygodniu ogdtem tygodniu poza

biurem/centrala firmy
Poczucie sensownosci r 0,161*" 0,116" 0,076 0,093 0,040 0,153
p 0,002 0,024 0,144 0,071 0,442 0,003
Odpowiedzialnoéé i znajomo$¢ r 0,132" 0,107" 0,110" 0,096 -0,011 0,058
rezultatow p 0,010 0,038 0,034 0,063 0,833 0,263
Potrzeba rozwoju zawodowego r 0,127* 0,114" 0,078 0,003 -0,041 -0,228™
p 0,014 0,027 0,133 0,949 0,425 0,000
Zadowolenie poznawcze z pracy r 0,051 0,041 0,041 0,003 -0,025 0,095
(1 item) p 0,324 0,428 0,430 0,048 0,632 0,065
Zadowolenie poznawcze (skala) r 0,005 0,014 0,003 0,003 -0,102" -0,005
p 0,920 0,787 0,961 0,957 0,049 0,919
Zadowolenie emocjonalne — r 0,021 0,039 -0,003 0,023 0,105" 0,090
napigcie p 0,686 0,449 0,949 0,658 0,043 0,081
Zadowolenie emocjonalne — r 0,107" 0,056 0,034 0,041 0,010 0,074
energia p 0,039 0,280 0,516 0,431 0,842 0,151

Zrédlo: obliczenia wlasne.



Tabela 11

Poréwnanie sredniego poziomu krytycznych stanéw psychologicznych i potrzeby rozwoju zawodowego oraz zadowolenia z pracy wg pici,

poziomu wyksztatcenia, formy zatrudnienia i grup wieku

Pleé Poziom wyksztalcenia Forma zatrudnienia Wiek
K M P conajwyzej Srednie  wyzsze wyzsze p umowa o umowa o umowa samoza- p do30 3149 50i p
zasadnicze | I prace w prace w cywilno-  trudnienie lat lat wiecej
zawodowe stopnia  stopnia pelnym niepelnym  prawna lat
wymiarze  wymiarze
czasu czasu
Poczucie 23,46 2347 0,972 24,51 22,31 23,40 23,37 0,004** 23,53 22,21 23,78 24,85 0,005** 22,81 24,01 24,34 0,003**
sensownosci
Odpowiedzialnos¢ 16,39 16,63 0,324 16,56 16,20 16,61 16,26 0,550 16,55 16,31 16,35 16,56 0,863 16,14 16,73 17,09  0,016**
i znajomosc
rezultatow
Potrzeba rozwoju 25,53 24,82 0,056 25,49 24,73 26,03 23,21  <0,001** 25,65 24,57 24,97 24,07 0,033** 24,73 2563 26,28  0,012**
zawodowego
Zadowolenie 566 547 0,487 36,18 37,94 36,23 35,93 0,199 36,40 37,26 35,89 36,63 0,660 3590 36,73 38,28 0,059*
poznawcze (skala)
Zadowolenie 36,64 36,19 0,087 5,77 5,59 5,57 5,35 0,156 5,56 5,74 5,62 5,37 0,549 5,51 5,62 5,84 0,258
poznawcze z
pracy (1 item).
Zadowolenie 8,72 869 0,918 9,22 8,00 8,56 9,18 0,021** 8,87 7,88 8,71 9,15 0,054* 8,72 8,72 8,66 0,992
emocjonalne -
napiecie
Zadowolenie 11,92 11,38 0,095* 11,66 11,83 11,87 11,21 0,545 11,87 11,00 11,63 12,07 0,232 11,23 12,19 11,94 0,012**
emocjonalne -
energia

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tabela 12

Ocena korelacji miedzy zadowoleniem z pracy, cechami pracy, krytycznymi stanami psychologicznymi [ potrzebg wzrostu/rozwoju

zawodowego
ZADPL ZADPS ZADEMN ZADEME  ZLOZP  WF 1ZP AUT  ERG 1ZI Us WZP  INTER WSSPOL ZNACZP SENS  ODP PPR
Zadowolenie r 1 0,603" -0,121"  0,160" 0148 0075 0117° 008 015" 0184 0127° -0,056 -0,032 0,105" 0,017 0,223  0,193" 0,060
poznawcze (1- P 0,000 0,019 0,002 0004 0149 0024 0087 0003 0000 0014 0275 0543 0,043 0,740 0,000 0,000 0,244
item.)
Zadowolenie ro 603" 1 -147™ ,135™ 008 0072 144" 0043 127" 117" 0020 -128" -0,028 143" -0,034 208" 237" 0,032
poznawcze p 0,000 0,004 0,009 0097 0166 0005 0406 0014 0023 0699 0013 0582 0,005 0,506 0,000 0,000 0,541
(skala)
Zadowolenie rooo-12100 1477 1 -,280™ ,102°  -126" -0,089 0018 -0012 -0,023  ,108° 0082 0,001 -123° 0,039 0,027 -0,035 -0,057
emocjonalne — P 0019 0004 0,000 0048 0015 0087 0727 0817 0651 0037 0113 0984 0,017 0,457 0606 0,494 0,270
afekt negatywny
(napigcie)
Zadowolenie ro 160" 135" -,280™ 1 194 0011 228" 0100 161" 181" 119" -0025 0,007 157" 0,094 2427 126" 0,090
emocjonalne — P 0002 0,009 0,000 0000 0838 0000 0053 0002 0000 0021 0623 0,886 0,002 0,068 0,000 0,014 0,083
afekt pozytywny
(energia)
Ztozono$é pracy ro 148" 0,086 ,102* ,194™ 1 0043 366" 526" 117" 1077 421" 340" 0,043 -0,029 ,266™ 4697 337" 0,066
p 0004 0,097 0,048 0,000 0404 0000 0000 0023 0039 0000 0000 0,409 0,578 0,000 0,000 0,000 0,201
Wymagania r 0075 0072 -126" -0,011 -0,043 1 005 0006 137" -139™ 156 -0,094 -0,022  -161" -0,100 135" 0,082 -0,062
fizyczne p 0149 0,166 0,015 0,838 0,404 0280 0,907 0008 0007 0003 0069 0,672 0,002 0,054 0,009 0,114 0,228
Informacje zwrotne r 117" 144" -0,089 228" 366" 0,056 1 435" 113" 395" 390" 185"  -0,017 120" ,183" 5317 434" 107"
z pracy p 0024 0,005 0,087 0,000 0,000 0,280 0000 0029 0000 0000 0000 0,743 0,020 0,000 0,000 0,000 0,038
Autonomia r 008 0043 0,018 0,100 526" 0,006 435" 1 0002 0064 38" 337" 137" -0,009 ,203" 3277 343" 0,038
p 0087 0406 0,727 0,053 0000 0,907 0,000 0968 0218 0000 0,000 0,008 0,855 0,000 0,000 0,000 0,465
Ergonomia rooo1s2" LT -0,012 161" 1170 137" 113" 0,002 1 275" 0057 -008L -0,061 -0,070 -0,020 0096 122" 0,089
p 0003 0014 0,817 0,002 0023 0008 0029 0,968 0000 0270 0119 0,239 0,177 0,694 0,063 0,018 0,086
Informacje zwrotne r 184" 117 -0,023 181" 107" -139™ 395" 0064 275" 1 334" -102° 0,031 248" 0,032 3477 313" 142"
od innych p 0000 0023 0,651 0,000 0039 0007 0000 0218 0,000 0000 0049 0548 0,000 0,532 0,000 0,000 0,006
Uzywany sprzet r 127" 0,020 ,108" 119 421" 156" 390" 388" 0,057 334" 1 32" 102" 170" 212" 408 257" 191"
p 0014 0699 0,037 0,021 0000 0003 0000 0000 0270 0,000 0,000 0,049 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000
Wzajemna r -005 -128" 0,082 -0,025 340" 0094 185" 337" 0081 -102° 322" 1 0010 -0,065 238" 474" 0,024 115"
zalezno$é p 0275 0013 0,113 0,623 0000 0069 0000 0000 0119 0049 0,000 0,845 0,206 0,000 0,001 0,638 0,026
pracownikéw

Ciag dalszy tabeli na nastgpnej stronie.

Ciag dalszy tabeli z poprzedniej strony.



Tabela 12 Cd.

ZADP1 ZADPS ZADEMN ZADEME ZLOZP WF 1ZP AUT ERG 1ZI uUs WzP INTER WSSPOL ZNACZP SENS ODP PPR

Interakcje poza r -0,032 -0,028 0,001 0,007 -0,043 -0,022 -0,017 137 -0,061 -0,031 -,102" 0,010 1 124" 0,063 0,044 0,057 0,086
organizach p 0,543 0,582 0,984 0,886 0,409 0,672 0,743 0,008 0,239 0,548 0,049 0,845 0,017 0,224 0,397 0,271 0,097
Wsparcie spoteczne ,105" ,143™ -,123" 157 -0,029  -1617 ,120" -0,009 -0,070 ,248™ ,170™ -0,065 124" 1 0,096 ,143™ ,154™ 2117

p 0,043 0,005 0,017 0,002 0,578 0,002 0,020 0,855 0,177 0,000 0,001 0,206 0,017 0,064 0,006 0,003 0,000
Znaczenie pracy r 0,017 -0,034 0,039 0,094 ,266™ -0,100 ,183™ ,203™ -0,020 0,032 2727 ,238™ 0,063 0,096 1 ,150™ ,136™ -0,004

p 0,740 0,506 0,457 0,068 0,000 0,054 0,000 0,000 0,694 0,532 0,000 0,000 0,224 0,064 0,004 0,008 0,942
Poczucie r 223" ,208™ -0,027 242" 469 - 1357 5317 327 0,096 347 ,408™ 1747 0,044 ,143™ ,150™ 1 ,356™ 0,095
sensownosci p 0,000 0,000 0,606 0,000 0,000 0,009 0,000 0,000 0,063 0,000 0,000 0,001 0,397 0,006 0,004 0,000 0,067
Odpowiedzialno$¢  r ,193™ 2377 -0,035 ,126" ,3377 -0,082 434 ,343™ ,122% ,313™ 257 0,024 0,057 ,154™ ,136™ ,356™ 1 0,084
i znajomosé p 0,000 0,000 0,494 0,014 0,000 0,114 0,000 0,000 0,018 0,000 0,000 0,638 0,271 0,003 0,008 0,000 0,105
rezultatow
Potrzeba rozwoju ' 0060 0032 -0,057 0,090 0066 -0062 107 0038 0089 ,142” 191" 115 0,086 211" 0,004 0095 0,084 1
zawodowego p 0,244 0,541 0,270 0,083 0,201 0,228 0,038 0,465 0,086 0,006 0,000 0,026 0,097 0,000 0,942 0,067 0,105

Zrédlo: obliczenia wiasne.
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Tabela 13

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — poczucie
sensownosci, zmienne objasniajgce — Cechy pracy i zmienne kontrolne (model petny)
Zmienne objasniajace B Beta p Iz lez VIF R%x DW
model 3a

(Stata) 3,137 0,123 0,408 1,958
Z1ozono$¢ pracy 0,186 0,297 <0,001** 0,469 0,293 1,677 (p<0,001)
Informacje zwrotne z pracy 0,505 0,357 <0,001** 0,531 0,347 1,662

Autonomia -0,051 -0,041 0,442 0,327 -0,041 1,780

Znaczenie pracy -0,108 -0,057 0,199 0,150 -0,068 1,229

Wymagania fizyczne -0,084 -0,087 0,048** -0,135 -0,105 1,206

Ergonomia 0,017 0,015 0,734 0,096 0,018 1,251

Uzywany sprzet 0,146 0,113 0,029** 0,408 0,116 1,700

Informacje zwrotne od innych 0,158 0,107 0,035** 0,347 0,112 1,610

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,002 0,003 0,954 0,174 0,003 1,414

Interakcje poza organizacjg 0,133 0,080 0,059* 0,044 0,100 1,120

Wsparcie spoteczne 0,079 0,042 0,338 0,143 0,051 1,226

Wiek 0,060 0,163 0,030** 0,161 0,115 3,507

Posiadanie partnera 0,057 0,007 0,872 0,032 0,009 1,226

Czy partner pracuje -0,086 -0,012 0,779 0,052 -0,015 1,146

Liczba dzieci ogbtem -0,098 -0,025 0,674 0,068 -0,022 2,186

Liczba dzieci do 6 lat -0,077 -0,011 0,825 0,003 -0,012 1,562

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie -0,048 -0,087 0,201 0,076 -0,068 2,931

Staz pracy na obecnym stanowisku -0,018 -0,021 0,730 0,093 -0,018 2,242

Liczba godzin pracy w tygodniu ogdtem 0,001 0,003 0,943 0,040 0,004 1,382
Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,034 0,085 0,057* 0,153 0,101 1,244
biurem/centralg firmy

Forma zatrudnienia -0,164 -0,022 0,643 0,024 -0,025 1,461
Zrédlo: obliczenia wiasne.

Tabela 14
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — odpowiedzialnos¢
i znajomos¢ rezultatow, zmienne objasniajgce — cechy pracy i zmienne kontrolne (model

peiny)
Zmienne objasniajace B Beta p Itz Iz VIF R%x DW
model 4a

(Stata) 6,686 0,000 0,267 2,127
Ztozonos$¢ pracy 0,066 0,166 0,004** 0,337 0,153 1,677 (p<0,001)
Informacje zwrotne z pracy 0,239 0,265 <0,001** 0,434 0,240 1,662
Autonomia 0,144 0,182 0,002** 0,343 0,162 1,780

Znaczenie pracy 0,023 0,019 0,694 0,136 0,021 1,229
Wymagania fizyczne -0,049 -0,080 0,100 -0,082 -0,088 1,206
Ergonomia 0,034 0,046 0,348 0,122 0,050 1,251

Uzywany sprzet -0,015 -0,018 0,750 0,257 -0,017 1,700
Informacje zwrotne od innych 0,128 0,137 0,015** 0,313 0,129 1,610

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,079 -0,240 0,008** 0,024 -0,140 1,414

Interakcje poza organizacja 0,045 0,042 0,366 0,057 0,048 1,120

Wsparcie spoleczne 0,078 0,066 0,182 0,154 0,071 1,226

Wiek -0,002 -0,010 0,904 0,132 -0,006 3,507

Posiadanie partnera 0,180 0,035 0,471 0,036 0,038 1,226

Czy partner pracuje -0,227 -0,049 0,298 0,012 -0,055 1,146

Liczba dzieci ogbtem 0,211 0,084 0,198 0,078 0,068 2,186

Liczba dzieci do 6 lat -0,373 -0,084 0,129 -0,028 -0,081 1,562

Staz pracy w obecnym miejscu / firmie 0,026 0,075 0,325 0,110 0,052 2,931

Staz pracy na obecnym stanowisku -0,028 -0,050 0,451 0,096 -0,040 2,242

Liczba godzin pracy w tygodniu ogétem  -0,004 -0,017 0,747 -0,011 -0,017 1,382

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,004 0,014 0,772 0,058 0,015 1,244

biurem/centralg firmy

Forma zatrudnienia 0,009 0,002 0,971 0,037 0,002 1,461
Zrédlo: obliczenia wlasne.




Tabela 15

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy i zmienne kontrolne
Zmienne objasniajgce B Beta p I, e VIF RZ% DW
model 4a

(Stata) 23,565 0,000 R%=0,071 1,992
ZYozono$¢ pracy 0,086 0,082 0,206 0,086 0,067 1,677 R2?=0,126
Informacje zwrotne z pracy 0,285 0,119 0,065* 0,144 0,098 1,668 (p=0,001)
Autonomia 0,062 0,029 0,658 0,043 0,024 1,780

Znaczenie pracy -0,106 -0,033 0,550 -0,034 -0,032 1,230

Wymagania fizyczne 0,097 0,059 0,278 0,072 0,058 1,206

Ergonomia 0,183 0,095 0,088* 0,127 0,091 1,252

Uzywany sprzet -0,112  -0,051 0,430 0,020 -0,042 1,710

Informacje zwrotne od innych 0,023 0,009 0,885 0,117 0,008 1,626

W?zajemna zalezno$¢ pracownikow -0,229 -0,152 0,011** -0,128 -0,135 1,425

Interakcje poza organizacja -0,117 -0,042 0,430 -0,028 -0,042 1,124

Wsparcie spoteczne 0,452 0,144 0,010** 0,143 0,136 1,257

Pte¢ -0,096 -0,008 0,882 -0,036 -0,008 1,085

Wiek 0,009 0,015 0,872 0,051 0,009 3,537

Posiadanie partnera 2,143 0,158 0,004** 0,154 0,151 1,226

Czy partner pracuje -0,457 -0,038 0,482 0,027 -0,037 1,148

Liczba dzieci ogotem 0,527 0,079 0,284 0,060 0,057 2,189

Liczba dzieci do 6 lat -0,658 -0,056 0,371 -0,015 -0,048 1,573

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie 0,024 0,026 0,762 0,041 0,016 2,958

Staz pracy na obecnym stanowisku -0,076  -0,052 0,489 0,003 -0,037 2,245

Liczba godzin pracy w tygodniu ogdtem -0,019 -0,034 0,557 -0,025 -0,031 1,384

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,069 0,101 0,069* 0,095 0,097 1,245

biurem/centralg firmy

Forma zatrudnienia -0,143  -0,012 0,849 -0,013 -0,010 1,461

Zrédlo: obliczenia wlasne.

Tabela 16
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
emocjonalne — napiecie, zmienne objasniajgce — cechy pracy i zmienne kontrolne

Zmienne objasniajace B Beta p I I'er VIF R2% DW
model 4a

(Stata) 10,837 0,000 R%=0,042 2,131

Ztozono$¢ pracy 0,041 0,090 0,169 0,102 0,073 1,677 R?=0,098

Informacje zwrotne z pracy -0,154 -0,151 0,021** -0,089 -0,122 1,668 (p=0,021)

Autonomia -0,046 -0,051 0,450 0,018 -0,040 1,780

Znaczenie pracy 0,019 0,014 0,803 0,039 0,013 1,230

Wymagania fizyczne -0,086 -0,123 0,027** -0,126 -0,117 1,206

Ergonomia 0,009 0,011 0,844 -0,012 0,011 1,252

Uzywany sprzet 0,137 0,147  0,027** 0,108 0,118 1,710

Informacje zwrotne od innych 0,005 0,005 0,938 -0,023 0,004 1,626

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,015 0,024 0,696 0,082 0,021 1,425

Interakcje poza organizacja 0,043 0,036 0,505 0,001 0,036 1,124

Wsparcie spoteczne -0,192 -0,143 0,012** -0,123 -0,133 1,257

Ple¢ -0,272  -0,051 0,333 -0,005 -0,052 1,085

Wiek -0,028 -0,104 0,274 0,021 -0,058 3,537

Posiadanie partnera 0,266 0,046 0,412 0,065 0,044 1,226

Czy partner pracuje -0,014 -0,003 0,961 0,026 -0,003 1,148

Liczba dzieci ogdtem 0,227 0,080 0,287 0,062 0,057 2,189

Liczba dzieci do 6 lat 0,102 0,020 0,749 0,079 0,017 1,573

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie -0,031  -0,079 0,363 -0,003 -0,048 2,958

Staz pracy na obecnym stanowisku 0,054 0,085 0,262 0,023 0,060 2,245

Liczba godzin pracy w tygodniu ogotem 0,010 0,042 0,483 0,105 0,037 1,384

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,023 0,080 0,159 0,090 0,075 1,245

biurem/centralg firmy

Forma zatrudnienia 0,284 0,054 0,381 0,077 0,047 1,461

Zrédlo: obliczenia wiasne.
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Tabela 17

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — Zzadowolenie
emocjonalne - energia, zmienne objasniajgce — cechy pracy i zmienne kontrolne

Zmienne objasniajgce B Beta p I, le VIF RZ% DW

model 4a

(Stata) 0,796 0,706 R%=0,101 1,864

Ztozono$¢ pracy 0,076 0,144 0,024 0,194 0,120 1,677 R2?=0,154

Informacje zwrotne z pracy 0,187 0,157 0,014 0,228 0,131 1,668 (p<0,001)
Autonomia -0,052 -0,050 0,449 0,100 -0,040 1,780

Znaczenie pracy 0,076 0,048 0,383 0,094 0,047 1,230

Wymagania fizyczne 0,011 0,013 0,803 -0,011 0,013 1,206

Ergonomia 0,109 0,114 0,038 0,161 0,110 1,252

Uzywany sprzet -0,033  -0,030 0,638 0,119  -0,025 1,710

Informacje zwrotne od innych 0,048 0,038 0,540 0,181 0,033 1,626

W?zajemna zalezno$¢ pracownikow -0,056 -0,074 0,205 -0,025 -0,067 1,425

Interakcje poza organizacja -0,001 0,000 0,993 0,007 0,000 1,124

Wsparcie spoleczne 0,214 0,137 0,013 0,157 0,131 1,257

Ple¢ -0,346  -0,056 0,276  -0,086 -0,058 1,085

Wiek 0,050 0,161 0,082 0,107 0,093 3,537

Posiadanie partnera 0,529 0,078 0,149 0,107 0,077 1,226

Czy partner pracuje 0,254 0,042 0,425 0,106 0,043 1,148

Liczba dzieci ogotem -0,198 -0,060 0,411 0,070 -0,044 2,189

Liczba dzieci do 6 lat 0,607 0,104 0,092 0,087 0,090 1,573

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie -0,053 -0,115 0,173 0,034 -0,073 2,958

Staz pracy na obecnym stanowisku 0,013 0,017 0,812 0,041 0,013 2,245

Liczba godzin pracy w tygodniu ogdtem -0,011 -0,039 0,497 0,010 -0,036 1,384

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,024 0,071 0,194 0,074 0,069 1,245

biurem/centralg firmy

Forma zatrudnienia 0,397 0,064 0,278 0,066 0,058 1,461

Zrédlo: obliczenia wlasne.

Tabela 18

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie
poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany psychologiczne
| zmienne kontrolne (model petny)

Zmienne obja$niajace B Beta p [tz e VIF R% DW
Model 4a

(Stata) 19,565 0,000 0,110 1,910

ZYozono$¢ pracy 0,001 0,001 0,992 0,086 0,001 1,868 (p<0,001)

Informacje zwrotne z pracy 0,027 0,011 0,871 0,144 0,009 1,979

Autonomia 0,013 0,006 0,924 0,043 0,005 1,832

Znaczenie pracy -0,085 -0,026 0,627 -0,034 -0,026 1,236

Wymagania fizyczne 0,145 0,089 0,102 0,072 0,087 1,228

Ergonomia 0,163 0,085 0,121 0,127 0,083 1,254

Uzywany sprzet -0,151  -0,069 0,280 0,020 -0,058 1,724

Informacje zwrotne od innych -0,084 -0,034 0,589 0,117 -0,029 1,656

Wzajemna zaleznos$¢ pracownikow -0,195 -0,130 0,027** -0,128 -0,118 1,442

Interakcje poza organizacija -0,176  -0,063 0,228 -0,028 -0,064 1,134

Wsparcie spoteczne 0,398 0,127 0,020** 0,143 0,124 1,235

Odpowiedzialno$¢ i znajomos¢ rezultatow 0,447 0,168 0,004** 0,237 0,151 1,448

Poczucie sensownosci 0,302 0,179 0,007** 0,208 0,145 1,794

Wiek -0,007 -0,011 0,904 0,051 -0,006 3,555

Posiadanie partnera 20,043 0,151 0,006** 0,154 0,147 1,228

Czy partner pracuje -0,326  -0,027 0,609 0,027 -0,027 1,150

Liczba dzieci ogotem 0,459 0,069 0,341 0,060 0,051 2,197

Liczba dzieci do 6 lat -0,459 -0,039 0,523 -0,015 -0,034 1,572

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie 0,026 0,028 0,741 0,041 0,018 2,953

Staz pracy na obecnym stanowisku -0,058 -0,039 0,592 0,003 -0,029 2,246

Liczba godzin pracy w tygodniu ogotem -0,018 -0,033 0,571 -0,025 -0,030 1,383

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,057 0,084 0,127 0,095 0,081 1,257

biurem/centralg firmy

Forma zatrudnienia -0,097  -0,008 0,894 -0,013 -0,007 1,462

Zrédlo: obliczenia wlasne.



Tabela 19
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany
psychologiczne i zmienne kontrolne (model peiny); zmienna moderujgca — potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego

Zmienne objasniajace B Beta p I Iez VIF  Wsp. determ. DW B Beta p I I VIF Wsp. determ. DWW

Wyksztalcenie co najwyzej zasadnicze zawodowe (model 5.1a) Wyksztalcenie $rednie (model 5.2a)

(Stata) 17,410 0,005 R% = 0,080 1,831 21,475 0,003 R%=0,151 2,016
Ztozono$¢ pracy 0,028 0,025 0,775 0,115 0,021 1,846 R?=0,178 -0,046 -0,045 0,673 0,025 -0,036 2,128 R?=0,275
Informacje zwrotne z pracy 0,195 0,079 0,401 0,206 0,061 2,034 (p=0,017) -0,079 -0,035 0,753 0,042 -0,027 2,279 (p=0,003)
Autonomia -0,280 -0,123 0,173 0,013  -0,098 1,899 0,279 0,146 0,173 0,073 0,117 2,115

Znaczenie pracy -0,081 -0,025 0,741 -0,052 -0,024 1,317 -0,162 -0,051 0,543 -0,012 -0,052 1,328

Wymagania fizyczne 0,184 0,113 0,132 0,102 0,109 1,300 0,074 0,045 0,587 0,024 0,047 1,301

Ergonomia 0,125 0,064 0,399 0,098 0,061 1,357 0,259 0,135 0,109 0,168 0,138 1,308

Uzywany sprzet -0,055 -0,025 0,781 0,052 -0,020 1,931 -0,273 -0,125 0,193 -0,049 -0,112 1,688

Informacje zwrotne od -0,201 -0,082 0,351 0,107 -0,067 1,781 0,090 0,036 0,711 0,128 0,032 1,719

innych

Wzajemna zalezno$¢ -0,076 -0,049 0,552 -0,077 -0,043 1,575 -0,257 -0,178 0,051*  -0,222 -0,167 1,520

pracownikow

Interakcje poza organizacja -0,007 -0,002 0,974 0,000  -0,002 1,205 -0,334  -0,120 0,135 -0,082 -0,128 1,196

Wsparcie spoleczne 0,331 0,103 0,183 0,129 0,096 1,385 0,433 0,139 0,101 0,153 0,141 1,309
Odpowiedzialnos¢ i 0,456 0,165 0,046** 0,229 0,144 1,573 0,492 0,195 0,026** 0,244 0,191 1,392

znajomos¢ rezultatow

Poczucie sensownosci 0,255 0,152 0,107 0,228 0,116 2,056 0,291 0,169 0,079** 0,165 0,151 1,687

Wiek 0,049 0,073 0,557 0,053 0,042 3,605 -0,044  -0,076 0,596 0,037 -0,046 3,839

Posiadanie partnera 10,880 0,133 0,083* 0,129 0,125 1,366 10,991 0,157 0,052* 0,191 0,166 1,191

Czy partner pracuje 0,193 0,015 0,835 0,066 0,015 1,257 -10,089 -0,095 0,237 -0,036 -0,102 1,184

Liczba dzieci ogotem 10,022 0,147 0,143 0,162 0,106 2,343 -0,387 -0,062 0,573 -0,103 -0,049 2,209

Liczba dzieci do 6 lat -0,224 -0,019 0,828 0,079 -0,016 1,696 -0,860 -0,077 0,435 -0,159 -0,067 1,777

Staz pracy w obecnym -0,190 -0,186 0,120 -0,023  -0,112 3,339 0,207 0,253 0,047** 0,118 0,170 2,961
miejscu/firmie

Staz pracy na obecnym 0,060 0,041 0,692 0,013 0,029 2,530 -0,222 -0,145 0,197 -0,018 -0,111 2,337

stanowisku

Liczba godzin pracy w -0,033 -0,060 0,432 -0,052 -0,057 1,366 0,025 0,045 0,661 0,022 0,038 1,934

tygodniu ogotem

Liczba godzin pracy w 0,057 0,089 0,231 0,109 0,086 1,267 0,020 0,026 0,789 0,087 0,023 1,798

tygodniu poza
biurem/centralg firmy
Forma zatrudnienia 0,015 0,001 0,988 -0,024 0,001 1,407 -0,752 -0,063 0,561 -0,007 -0,050 2,146

Zrédto: obliczenia wlasne.
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Tabela 20
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany
psychologiczne i zmienne kontrolne (model peiny),; zmienna moderujgca — poziom wyksztatcenia

Zmienne objasniajace B Beta P Iz Iz VIF wsp. determ. DW B Beta p Itz Iz VIF  wsp. determ. DW
Wyksztatcenie co najwyzej zasadnicze zawodowe (model 6.1a) Wyksztatcenie Srednie (model 6.2a)

(Stata) 36,699 0,000 R%x=0,123 2,433 17,275 0,163 R%=0,183 1,738

ZYozono$¢ pracy -0,239 -0,162 0,258 -0,079 -0,142 1,976 R?=0,357 -0,124 -0,144 0,492 0,078 -0,109 3,350 R?=0,481

Informacje zwrotne z pracy 0,019 0,007 0,961 0,035 0,006 2,232 (p=0,097) 0,381 0,189 0,357 0,246 0,146 3,180 (p=0,091)

Autonomia -0,428 -0,190 0,180 -0,153 -0,168 1,931 -0,295 -0,188 0,342 0,098 -0,150 2,940

Znaczenie pracy 0,432 0,132 0,313 -0,016 0,127 1,643 0,044 0,017 0,916 0,136 0,017 1,947

Wymagania fizyczne 0,142 0,105 0,428 0,040 0,100 1,695 0,349 0,229 0,189 0,193 0,207 2,254

Ergonomia -0,087 -0,046 0,727 0,095 -0,044 1,698 -0,075 -0,045 0,761 0,077 -0,048 1,654

Uzywany sprzet 0,032 0,013 0,933 0,050 0,011 2,413 0,142 0,084 0,747 0,121 0,051 5,209

Informacje zwrotne od innych -0,257 -0,103 0,523 -0,009 -0,081 2,504 -0,134 -0,062 0,725 0,154 -0,056 2,396

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,177 -0,106 0,394 -0,124 -0,107 1,504 0,407 0,359 0,127 0,061 0,239 4,080

Interakcje poza organizacja -0,595 -0,201 0,119 -0,168 -0,195 1,591 0,717 0,263 0,085 0,269 0,269 1,714

Wsparcie spoteczne 0,279 0,090 0,424 0,095 0,101 1,218 0,059 0,022 0,886 0,154 0,023 1,826

Odpowiedzialno$¢ i znajomos¢ rezultatow 10,099 0,444 0,001** 0,283 0,396 1,646 0,234 0,095 0,579 0,238 0,088 2,227

Poczucie sensownosci 0,058 0,026 0,858 -0,001 0,023 2,073 0,260 0,189 0,231 0,247 0,189 1,868

Wiek -0,035 -0,073 0,755 0,222 -0,039 5,268 -0,069 -0,082 0,688 -0,352 -0,064 3,142

Posiadanie partnera 10,855 0,128 0,328 0,155 0,123 1,643 -0,198 -0,018 0,927 -0,028 -0,015 2,826

Czy partner pracuje -0,548 -0,046 0,692 -0,062 -0,050 1,287 10,761 0,172 0,319 0,074 0,158 2,237

Liczba dzieci ogotem -0,429 -0,075 0,619 0,130 -0,063 2,195 50,663 0,648 0,198 0,094 0,203 18,894

Liczba dzieci do 6 lat -20,229 -0,192 0,134 -0,216 -0,188 1,570 -50,225 -0,577 0,259 0,043 -0,178 19,629

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie 0,052 0,067 0,723 0,169 0,045 3,482 -0,471 -0,403 0,095 -0,399 -0,261 4,275

Staz pracy na obecnym stanowisku -0,062 -0,043 0,802 0,048 -0,032 2,879 0,917 0,251 0,292 -0,065 0,167 4,272

Liczba godzin pracy w tygodniu ogoétem -0,028 -0,050 0,744 0,082 -0,041 2,258 -0,017 -0,047 0,798 -0,136 -0,041 2,560

Liczba godzin pracy w tygodniu 0,029 0,037 0,808 -0,013 0,031 2,281 0,027 0,038 0,842 -0,096 0,032 2,722

poza biurem/centralg firmy

Forma zatrudnienia 30,959 0,318 0,097 0,289 0,208 3,487 -10,300 -0,124 0,473 -0,247 -0,114 2,254

Ciag dalszy tabeli na nastgpnej stronie.



Ciag dalszy tabeli z poprzedniej strony.

Tabela 20 Cd.

Zmienne objasniajace

I'z

lcz

VIF wsp. determ. DW B

Beta

p

Irz

lcz

VIF

wsp. determ. DW

Wyksztatcenie wyzsze I stopnia (model 6.3a)

(Stata)

ZYozono$¢ pracy

Informacje zwrotne z pracy
Autonomia

Znaczenie pracy

Wymagania fizyczne

Ergonomia

Uzywany sprzet

Informacje zwrotne od innych
Wzajemna zalezno$¢ pracownikoéw
Interakcje poza organizacja

Wsparcie spoteczne
Odpowiedzialno$¢ 1 znajomos¢ rezultatow
Poczucie sensownosci

Wiek

Posiadanie partnera

Czy partner pracuje

Liczba dzieci ogotem

Liczba dzieci do 6 lat

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie
Staz pracy na obecnym stanowisku
Liczba godzin pracy w tygodniu ogoétem
Liczba godzin pracy w tygodniu poza
biurem/centralg firmy

Forma zatrudnienia

B Beta p

18,500 0,013
0,182 0,185 0,110
-0,184 -0,076 0,457
0,144 0,064 0,524
-0,369 -0,119 0,155
0,261 0,154 0,066*
0,091 0,043 0,611
-0,286 -0,127 0,183
-0,414 -0,164 0,096*
-0,240 -0,149 0,083*
-0,176 -0,066 0,415
0,829 0,239 0,005**
0,306 0,117 0,210
0,301 0,182 0,077*
-0,011 -0,015 0,910
10,748 0,134  0,095*
-0,543 -0,045 0,573
0,548 0,079 0,459
-0,656 -0,057 0,569
0,090 0,094 0,492
-0,043 -0,024 0,838
-0,003 -0,004 0,965
0,069 0,083 0,340
-10,407 -0,115 0,220

0,186
0,041
0,082
-0,119
0,122
0,019
-0,082
-0,051
-0,117
-0,063
0,142
0,163
0,137
0,069
0,205
-0,004
0,074
-0,032
0,070
0,009
-0,019
0,089

-0,055

0,133
-0,062
0,053
-0,119
0,153
0,043
-0,111
-0,139
-0,144
-0,068
0,230
0,105
0,147
-0,009
0,139
-0,047
0,062
-0,048
0,057
-0,017
-0,004
0,080

-0,102

R2?x« = 0,243 1,769 9,323

2,498 R2=0,122 -0,113
1,986  (p=0,008) -0,016
1,901 0,496
1,320 -0,156
1,308 0,003
1,355 0,202
1,718 -0,318
1,815 10,514
1,380 -0,053
1,215 -0,141
1,354 -0,405
1,623 0,322
1,969 0,518
3,425 -0,099
1,206 -30,359
1,213 20,578
2,132 -10,369
1,858 30,296
3,552 0,621
2,574 -0,369
1,619 -0,038
1,423 0,029
1,642 -0,225

Wyksztatcenie wyzsze II stopnia (model 6.4a)

-0,095
-0,006
0,192
-0,036
0,001
0,112
-0,132
0,551
-0,029
-0,048
-0,131
0,102
0,301
-0,117
-0,213
0,177
-0,132
0,197
0,558
-0,344
-0,048
0,058

-0,013

0,499
0,480
0,976
0,188
0,785
0,992
0,411
0,437
0,001**
0,835
0,706
0,300
0,491
0,108
0,650
0,295
0,286
0,421
0,185
0,024**
0,131
0,738
0,666

0,909

0,118
0,492
0,334
0,091
-0,089
0,378
0,225
0,639
-0,226
0,029
0,190
0,404
0,623
0,184
0,198
0,201
0,085
0,296
0,163
0,052
0,043
0,307

0,030

-0,124
-0,005
0,228
-0,048
0,002
0,144
-0,136
0,522
-0,037
-0,066
-0,180
0,120
0,276
-0,080
-0,182
0,186
-0,141
0,229
0,381
-0,260
-0,059
0,076

-0,020

2,127
5,323
2,471
2,103
1,977
2,174
3,401
2,980
2,347
1,918
1,890
2,614
4,017
7,867
4,861
3,232
3,187
2,573
6,720
5,982
2,439
2,134

1,636

R2%k=0,537 2,001
R2=0,727
(p<0,001)

Zrédlo: obliczenia wiasne.
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Tabela 21
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie poznawcze, zmienne objasniajgce — cechy pracy, krytyczne stany
psychologiczne i zmienne kontrolne (model peiny),; zmienna moderujgca — forma zatrudnienia

Zmienne objasniajace B Beta p Iz Iz VIF wsp. determ. DW B Beta p Itz Iz VIF  wsp. determ. DW
Forma zatrudnienia: umowa o prace w pelnym wymiarze czasu (model 7.1a) Forma zatrudnienia: umowa o pracg w pelnym wymiarze czasu (model 7.2a)

(Stata) 17,639 0,003 R%=0,101 1,997 11,656 0,532 R%k = 0,081 2,006
ZYozono$¢ pracy -0,049 -0,045 0,608 0,029 -0,036 1,906 R?=0,189 0,145 0,158 0,484 0,059 0,119 3,088 R?=0,436
Informacje zwrotne z pracy -0,018 -0,008 0,928 0,153 -0,006 1,950 (p=0,003) 0,159 0,073 0,785 0,020 0,046 4,413 (p=0,286)
Autonomia 0,142 0,068 0,430 0,067 0,055 1,872 -0,150 -0,076 0,754 0,001 -0,063 3,592

Znaczenie pracy 0,043 0,014 0,850 0,024 0,013 1,352 -0,633 -0,234 0,164 -0,268 -0,234 1,683

Wymagania fizyczne 0,140 0,090 0,217 0,069 0,086 1,318 0,002 0,001 0,994 -0,0564 0,001 1,853

Ergonomia 0,117 0,063 0,390 0,131 0,060 1,333 0,400 0,228 0,222 0,152 0,205 2,098

Uzywany sprzet -0,327 -0,149 0,066* -0,031 -0,129 1,619 0,535 0,259 0,208 -0,035 0,212 2,531

Informacje zwrotne od innych 0,113 0,047 0,571 0,164 0,040 1,735 -0,416 -0,173 0,420 0,004 -0,136 2,806

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,231 -0,147 0,054* -0,148 -0,134 1,447 -0,422 -0,295 0,133 -0,330 -0,252 2,276

Interakcje poza organizacja -0,088 -0,033 0,627 0,025 -0,034 1,139 -0,460 -0,161 0,388 0,025 -0,146 2,109

Wsparcie spoteczne 0,294 0,099 0,168 0,128 0,096 1,282 10,953 0,554 0,009** 0,223 0,424 2,479

Odpowiedzialno$¢ i znajomos¢ rezultatow 0,367 0,129 0,099* 0,214 0,115 1,518 -0,478 -0,204 0,275 0,103 -0,184 2,104

Poczucie sensownosci 0,353 0,211 0,013 0,222 0,174 1,764 0,337 0,242 0,232 0,158 0,202 2,461

Wiek 0,020 0,033 0,783 0,134 0,019 3,576 0,135 0,116 0,517 -0,075 0,110 1,939

Posiadanie partnera 2,475 0,173 0,013** 0,171 0,174 1,195 0,882 0,077 0,718 0,210 0,062 2,792

Czy partner pracuje -0,629 -0,052 0,456 -0,006 -0,052 1,227 0,184 0,016 0,939 0,128 0,013 2,814

Liczba dzieci ogotem 0,546 0,089 0,318 0,118 0,070 2,007 20,898 0,330 0,467 -0,109 0,123 12,518

Liczba dzieci do 6 lat -0,340 -0,030 0,699 -0,028 -0,027 1,522 -20,994 -0,301 0,511 -0,125 -0,112 12,797

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie 0,023 0,029 0,784 0,089 0,019 2,867 -0,558 -0,145 0,711 -0,144 -0,063 9,325

Staz pracy na obecnym stanowisku -0,063 -0,052 0,572 0,038 -0,040 2,120 -0,462 -0,095 0,797 -0,197 -0,044 8,415

Liczba godzin pracy w tygodniu ogotem 0,032 0,040 0,570 -0,002 0,040 1,234 0,207 0,350 0,103 0,151 0,272 2,708

Liczba godzin pracy w tygodniu poza 0,044 0,058 0,419 0,088 0,057 1,270 0,001 0,001 0,997 0,150 0,001 2,045

biurem/centrala firmy

Ciag dalszy tabeli na nastgpnej stronie.



Ciag dalszy tabeli z poprzedniej strony

Tabela 21 Cd.

Zmienne objasniajace B Beta p Iz lcz VIF  wsp. determ. DW B Beta p Iz Iz VIF  wsp. determ. DW

Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna (model 7.3a) Forma zatrudnienia: samozatrudnienie (model 7.43)

(Stata) 11,793 ,486 R%x=0,102 2,379 -16,150 0,516 R%x=0,562 2,165
Z10zono$¢ pracy 0,190 0,159 0,410 0,256 0,131 2,519 R?=0,421 -0,020 -0,017 0,950 0,414 -0,033 3,977 R?=0,933
Informacje zwrotne z pracy -0,106 -0,037 0,868 0,236 -0,026 3,391 (p=0,218) 1,866 0,672 0,119 0,124 0,704 6,824 (p=0,192)
Autonomia -0,324 -0,127 0,511 0,093 -0,104 2,531 0,890 0,418 0,254 -0,043 0,554 5,853

Znaczenie pracy -0,704 -0,151 0,366 0,072 -0,143 1,884 -0,313 -0,090 0,748 -0,107 -0,169 4,054

Wymagania fizyczne 0,241 0,138 0,487 0,049 0,110 2,668 -0,082 -0,044 0,870 0,411 -0,087 3,738

Ergonomia -0,369 -0,168 0,343 0,063 -0,150 2,125 1,444 0,681 0,145 0,299 0,671 8,394

Uzywany sprzet 0,302 0,129 0,623 0,244 0,078 4,652 -0,996 -0,472 0,251 0,027 -0,557 7,347

Informacje zwrotne od innych -0,308 -0,107 0,624 0,069 -0,078 3,260 -0,500 -0,205 0,408 0,043 -0,419 2,913

Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,419 0,229 0,243 0,228 0,184 2,584 -0,662 -0,496 0,146 -0,323 -0,669 4,497

Interakcje poza organizacjg 0,357 0,098 0,548 0,001 0,095 1,790 -0,502 -0,237 0,405 -0,545 -0,422 3,841

Wsparcie spofeczne -0,273 -0,076 0,661 0,192 -0,070 2,030 0,439 0,136 0,609 -0,050 0,267 3,593
Odpowiedzialno$¢ i znajomos¢ rezultatow 1,430 0,515 0,007** 0,417 0,411 2,245 -0,438 -0,234 0,429 0,209 -0,403 4,182

Poczucie sensownosci 0,128 0,062 0,766 0,296 0,047 2,994 0,300 0,130 0,648 0,134 0,239 4,145

Wiek -0,023 -0,021 0,919 -0,181 -0,016 2,904 0,320 0,416 0,383 0,123 0,440 10,727

Posiadanie partnera 0,622 0,044 0,787 0,052 0,043 1,775 3,174 0,238 0,443 0,270 0,391 4,640

Czy partner pracuje 0,663 0,047 0,749 0,069 0,051 1,488 -4,028 -0,363 0,127 -0,069 -0,693 2,107

Liczba dzieci ogotem -0,904 -0,092 0,714 -0,009 -0,058 4,298 0,974 0,132 0,748 0,048 0,170 8,698

Liczba dzieci do 6 lat 1,079 0,070 0,749 -0,015 0,051 3,270 3,129 0,258 0,301 0,409 0,510 2,796

Staz pracy w obecnym miejscu/firmie 0,552 0,228 0,318 -0,153 0,158 3,512 0,667 0,324 0,415 0,262 0,413 7,534

Staz pracy na obecnym stanowisku -1,914 -0,359 0,199 -0,282 -0,202 5,226 -0,419 -0,140 0,762 0,296 -0,160 11,092

Liczba godzin pracy w tygodniu ogoétem -0,000 -0,163 0,373 -0,249  -0,141 2,247 -0,006 -0,014 0,953 0,218 -0,031 2,989
Liczba godzin pracy w tygodniu poza -0,075 -0,053 0,706 -0,055 -0,060 1,344 0,154 0,480 0,171 0,328 0,640 4,902

biurem/centrala firmy

Zrodlo: obliczenia wlasne.
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3. Skala do Badania Krytycznych Stanéw Psychologicznych — opis podjetych
dzialan i otrzymanych rezultatow
Podstawa do stworzenia skali do badania krytycznych stanéw psychologicznych
bylo narzedzie JDS Hackmana i Oldhama (1975). Za pomoca metody trawestacji oraz
parafrazy, wygenerowanych zostalo 21 iteméw do pomiaru 3 krytycznych stanow
psychologicznych (odpowiednio 10 do poczucia sensownosci, 7 do poczucia
odpowiedzialnosci, 4 pozycje testowe do znajomos$ci rezultatow; w tym ostatnim
przypadku zdecydowatem si¢ uwzgledni¢ tylko 4 itemy, rownolegle opracowany zostat
bowiem kwestionariusz do badania cech pracy, zawierajacy stwierdzenia do szacowania
informacji zwrotnych od przelozonych i od wspolpracownikow). W badaniach
pilotazowych uczestniczyly 124 osoby (84 K, 40 M), w wieku od 19 do 60 lat
(M=33,42, SD=10,00), reprezentujace zréoznicowane zawodowy i stanowiska. Badana
grupa byta zrdéznicowana rowniez pod wzgledem stazu pracy (minimum: 1 rok,
maksimum: 45 lat, M=11,55). Wéréd osob badanych przewazaly osoby z wyzszym
wyksztatceniem (83 o. b.), 14 oséb posiadato wyksztatcenie wyzsze nie pelne, za§ 27
0sOb — wyksztatcenie $rednie. 89 osob badanych byto w statym zwigzku partnerskim,
zaznaczy¢ jednak nalezy, ze az 80 osob nie posiadal dzieci.
Ponizej znajduje si¢ skrotowy opis podjetych dziatan oraz uzyskanych
rezultatow:
e analiza struktury odpowiedzi udzielanych przez osoby badane: na tym etapie
okazalo si¢, ze osoby badane wykorzystywaty wszystkie odpowiedzi ze skali 1-5;
e analiza czynnikowa eksploracyjna: sprawdzone zostaty odpowiednio 2 rozwigzania:
1) trzyczynnikowe — na mocy zatozen teoretycznych oraz 2) dwuczynnikowe —
w nawigzaniu do wykresu Osypiska. Wyodrgbnione czynniki poddane zostaty
rotacji Promax. Zaznaczy¢ nalezy, iz rozwigzanie trzyczynnikowe bylo trudne
do interpretacji, w kazdym bowiem czynniku zauwazy¢ mozna bylo wysokie
fadunki czynnikowe iteméw nalezagcych (w mys$l zalozen teoretycznych)
do odrgbnych skal. Postanowilem wigc bardziej szczegétowo przeanalizowad
rozwigzanie dwuczynnikowe. W tym miejscu warto odwota¢ si¢ do metaanalizy
przeprowadzonej przez Frieda i Ferrisa (1987). Procedurze analitycznej poddano
facznie niemal 200 badan, za$ grupe badang stanowito 6930 pracownikow
reprezentujacych 876 1 56 organizacji. Uzyskane wyniki pozwalaja przypuszczac,
iz zasadna jest redukcja stanow psychologicznych z 3 do 2 (zaleca si¢ potaczenie

poczucia sensownosci z poczuciem odpowiedzialnosci w jeden wymiar). Wyniki



uzyskane w niniejszym badaniu sugeruja rowniez rozwigzanie dwuczynnikowe,
z tym ze (W przeciwienstwie do metaanalizy Frieda i Ferrisa) zasadne wydaje si¢
potaczenie poczucia odpowiedzialno$ci ze znajomoscig rezultatow. Wyniki takie
zdaja si¢ by¢ zgodne z tzw. potocznym rozumowaniem — jesli bowiem pracownicy
znajg rezultaty swoich dziatan — wykazuja wigkszy poziom odpowiedzialnoSci
za wykonywana pracg. W efekcie przeprowadzonej procedury powstata skrécona,
empiryczna  wersja  kwestionariusza do  badania  krytycznych  stanow
psychologicznych, sktadajaca si¢ z 10 pozycji testowych.

analiza zgodno$ci wewnetrznej testu, analizy mocy dyskryminacyjnej

poszczeg6lnych stwierdzen. Ponizej znajdujg si¢ otrzymane wyniki.

Tabela 22
Wiasnosci poszczegolnych pozycji oraz rzetelnosci skali ,,poczucie sensownosci”,

N=124, Alfa Cronbacha = 0,945

) Wariancja  skali Alfa  Cronbacha Wspotczynnik

Srednia skali po po usunieciu Korelacja pozycji po usunieciu rzetelno$ci

usunieciu pozycji  pozycji ogoltem pozycji pozycji
1t112 24,4597 27,389 0,894 0,930 0,977
1t79 24,4032 27,348 0,898 0,929 0,981
1t95 24,5000 27,553 0,888 0,930 0,961
11104 24,4194 28,945 0,857 0,934 0,829
1t101 24,3468 30,001 0,772 0,941 0,724
1t59 24,3952 27,769 0,838 0,935 0,93

Zrédlo: obliczenia wiasne.

Tabela 23
Wtasnosci poszczegolnych pozycji oraz rzetelnosci skali ,,poczucie odpowiedzialnosci
i znajomos¢ rezultatow”, N=124, Alfa Cronbacha = 0,648

) Wariancja  skali Alfa  Cronbacha Wspotczynnik
Srednia skali po po usunieciu Korelacja pozycji po usunieciu rzetelno$ci
usunieciu pozycji  pozycji ogotem pozycji pozycji
1t47 12,1129 4,459 0,427 0,584 0,344
11102 12,3548 3,743 0,414 0,598 0,438
1t48 12,2823 3,912 0,545 0,500 0,477
1t26 12,3629 4,379 0,351 0,632 0,321

Zrédlo: obliczenia whasne.

Poszczegdlne pozycje, nalezace do odpowiednich skal charakteryzujg sig

zadowalajagcymi wlasciwosciami. Rowniez akceptowalne sa wartosci  zgodnos$ci

wewnetrznej dla wyodrebnionych czynnikow (cho¢ w przypadku czynnika drugiego

warto$¢ alfa Cronbacha jest stosunkowo niska). W ramach podsumowania nalezy

stwierdzi¢, iz uzyskano zadowalajace narzedzie, jednak jego przydatno$¢ do celow
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naukowych 1 praktycznych powinna by¢ jeszcze zweryfikowana. W badaniach
wlasnych nie przeprowadzilem analizy stabilno$ci czasowej narzgdzia, nie sprawdzitem
tez trafnosci testu z wykorzystaniem kryteriow zewnetrznych, zasadne wydaje si¢ takze
przeprowadzenie konfirmacyjnej analizy czynnikowej na innej grupie osob badanych.
Niniejszy kwestionariusz stanowi wigc wstgpng wersje, wymagajacg dalszych dziatan

ukierunkowanych na stworzenie jego ostatecznej formy.



