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Abstrakt. Tematyka artykutu odnosi sie do satysfakcji pracownikéw wynikajacej ze Swiadczenia pracy na
rzecz pracobiorcy. W czesci teoretycznej zdefiniowano pojecie satysfakcji z pracy i przywotano badania
nad nig. W czesci empirycznej zaprezentowano wyniki badania zaleznosci miedzy wybranymi czynnikami
satysfakcji z pracy a cechami socjodemograficznymi respondentéw. Do czynnikéw oddziatujacych na
satysfakcje z pracy zaliczono: samorealizacje, relacje z przetozonymi i ze wspoétpracownikami, posiadanie
pracy (pewnos$¢ pracy), organizacje pracy oraz osiggniecia zawodowe. Do cech socjodemograficznych -
nastepujace charakterystyki indywidualne jednostki: wiek, pte¢, miejsce zamieszkania, wyksztatcenie,
stanowisko pracy, staz pracy zawodowej ogdlny i aktualny staz pracy w badanym przedsiebiorstwie.
Wykorzystane w publikacji metody badawcze obejmuja analize literatury oraz technike ankiety. Do
opisania wynikéw badan postuzono sie programami: Excel oraz Statistica. Koricowg cze$¢ opracowania
stanowiag wnioski z badan.

Stowa kluczowe: satysfakcja, samorealizacja, relacje interpersonalne, praca.

Abstract. The subject matter of the article refers to the satisfaction of employees resulting from the
provision of work through the employee. In the theoretical part, the concept of job satisfaction was
defined and research on job satisfaction was invoked. In the empirical part of the article presented the
results of a study on the relationship between selected factors of job satisfaction and socio-demographic
characteristics of respondents. The factors included as those having influence on job satisfaction were:
self-fulfillment, relationships with managers and co-workers, the concept of having a job (work certainty),
work organization and professional achievement. And to the socio-demographic characteristics the indivi-
dual characteristics of the individual were included: age, gender, place of residence, education, workplace,
general work experience and current work experience in the surveyed enterprise. The research methods
used in the publication include literature analysis and the survey technique. Excel and Statistica were used
to describe the test results. The conclusions of the study are the final part of the paper.

Keywords: satisfaction, self-fulfillment, interpersonal relationships, work.
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Wstep

W literaturze przedmiotu termin ,,satysfakcja” pojawia sie bardzo czgsto (Cichosz,
2010, s. 27) i jest roznie definiowany (Skowronek, 2012, s. 156), a samo stowo
»satysfakcja” ma rodowdd facinski: satis i facere, co oznacza ‘robi¢ co$ dostatecznie’
oraz ‘spelnia¢ oczekiwania’ (Pazio, 2015, s. 177). Satysfakcje mozna okresli¢ jako
~Wyzszy poziom zadowolenia z pracy, wymagajacy, by praca stwarzala intelektu-
alne wyzwania, poczucie sukcesu, radosci z rozwoju zawodowego i samorealizacji
oraz pelnej identyfikacji z wykonywang pracg lub organizacjg” (Juchnowicz, 2014,
s. 15). Nalezy tutaj zaznaczy¢, ze dylematy definicyjne dotyczace relacji satysfakcja
- zadowolenie sg roznie opisywane w literaturze przedmiotu, co wedlug niektérych
autorow jest kwestig tlumaczenia z jezyka angielskiego na jezyk polski.

Celem opracowania jest zaprezentowanie satysfakcji z pracy w ujeciu teoretycz-
nym oraz rozpoznanie i zbadanie czynnikéw, ktére wywoluja satysfakcje z pracy
0s6b (rézniacych sie pod wzgledem cech socjodemograficznych) zatrudnionych
w przedsigbiorstwach budowlanych. W oparciu o analize literatury przedmiotu
przedstawiono zatem pojecie satysfakeji z pracy, a takze znaczenie tej kategorii dla
zarzadzania organizacja i — co za tym idzie — potrzebe prowadzenia stosownych
badan. W czesci empirycznej zaprezentowano fragment wynikéw badan wilasnych,
ktére zrealizowano w przedsigbiorstwach budowlanych. Przedsigbiorstwa takie sa
specyficznym obiektem badan, cechuje je m.in. sezonowo$¢ wykonywania prac
budowlanych (np. niektére przedsigbiorstwa w okresie zimowym ograniczaja
dzialalno$¢, tym samym angazuja mniej ludzi do pracy, co utrudnia badaczom
dostep do potencjalnych respondentéw). Ponadto, przedsiebiorstwa budowlane
prowadza inwestycje w roéznych miejscach, poza siedziba, dlatego tez odznaczaja
sie przestrzennym ,rozproszeniem” pracownikow (dla badacza - potencjalnych
respondentow), zwlaszcza w sezonie letnim, gdzie jest duzo pracy w budownictwie.
Taka sytuacja nie zacheca badaczy do realizacji procesu badawczego w tym sektorze,
totez niewiele osob decyduje si¢ na prowadzenie badan w takich uwarunkowaniach.
Kierujac si¢ wymienionymi wzgledami, za czynniki znaczace dla satysfakcji z pracy
uznano (i wybrano do badania) nastepujace: samorealizacje, relacje interpersonalne
w $rodowisku pracy, posiadanie pracy (pewno$¢ pracy), organizacje¢ pracy oraz
osiagniecia zawodowe czlowieka. Czynniki te poddano analizie na tle cech indy-
widualnych jednostki, takich jak: pte¢, wiek, wyksztalcenie, miejsce zamieszkania,
zajmowane stanowisko pracy, staz pracy ogélny i staz pracy w badanej organizacji.

1. Pojecie oraz czynniki satysfakcji z pracy

Satysfakcja z pracy ma swoje zrédta w dwu grupach czynnikéw. Z jednej
strony nalezy wzig¢ pod uwage czynniki srodowiska pracy jako zrédlo czastkowego
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zadowolenia z pracy. Z drugiej strony trzeba mie¢ na wzgledzie wewnetrzne cechy
pracownika, ktére sg szczegolnie istotne dla odczuwanej satysfakeji (Bajcar, Borkow-
ska, Czerw i Gasiorowska, 2011, s. 33). Pojecie satysfakcji z pracy jest zagadnieniem
szerszym, zawierajagcym w sobie zadowolenie z pracy. Satysfakcja z pracy odnosi sie do
dtuzszych przedziatéw czasowych i jest zwigzana z zaangazowaniem w wykonywanie
przydzielonych zadan, pelnieniem okreslonych funkeji oraz odgrywaniem konkret-
nych rél (Mendryk, 2016, s. 580). L. Skowron wskazuje na satysfakcje zawodowsa,
ktéra moze sie pojawic¢ (lub w ogdle nie wystapi¢) w wyniku poréwnania wykony-
wanej pracy z oczekiwaniami wobec niej, opartymi na zdobytym doswiadczeniu
lub indywidualnych wymaganiach (2010, s. 182), bowiem indywidualne wymagania
oraz doswiadczenie maja wplyw na poziom satysfakeji z pracy.

Nie od dzisiaj wiadomo, ze sukces organizacji zalezy od usatysfakcjonowanych
pracownikow, ktdrzy sa zadowoleni z pracy i czuja si¢ nagradzani za ich wysitki (Rau-
-Foster, 2017), totez satysfakcja z pracy jest pozadang, a nawet niezbedna postawa
pracownikéw w przedsigbiorstwach, ktdre chcg si¢ rozwija¢ i by¢ konkurencyjne
(Krot i Lewicka, 2016, s. 403). Aby odpowiednio zwiekszy¢ satysfakcje z pracy,
trzeba wykorzysta¢ rézne $rodki i bada¢ pracownikéw regularnie, by dowiedzie¢
sie, jakie sg ich potrzeby (Magloft, 2017). Prowadzenie badan nad satysfakcja uza-
sadnia konieczno$¢ poznania mechanizméw i wynikéw wplywajacych na poziom
zadowolenia (Szczepanska, 2010, s. 199). Ludzie s3 zadowoleni, gdy wiedza, za co
s3 w pracy odpowiedzialni i w jakich granicach (Belbin, 2014, s. 76). Zanim zacznie
sie poprawia¢ satysfakcje pracownika i zaangazowanie w prace, nalezy wiedzie¢,
co nalezy poprawi¢, a wiec zidentyfikowa¢ czynniki, ktore s3 wazne dla satysfakcji
z pracy (Heathfield, 2017). Prowadzenie badan obejmujacych satysfakcje z pracy
wsrdd osdb zaangazowanych do pracy w konkretnym przedsiebiorstwie umozliwia
wytypowanie czynnikow, ktore na te satysfakcje maja realny wplyw. Pamietaé trzeba,
ze wszelkie decyzje majace na celu podniesienie poziomu satysfakcji pracownikéow
nalezy podejmowac¢, uwzgledniajac fakt, ze usatysfakcjonowani pracownicy stanowia
o przewadze konkurencyjnej przedsigbiorstwa.

Prowadzenie badan nad satysfakcja z pracy ma w zalozeniu poznanie ich opinii,
a takze stosunku do firmy, wspétpracownikow oraz do samej pracy, a wyniki tych
badan powinny by¢ powodem ewentualnego wprowadzenia zmian w organizacj,
ktdre takze przyczynia sie¢ do wzrostu satysfakcji z pracy, a przez to — w dalszej
perspektywie — sukceséw przedsigbiorstwa (Sasin, 2015, s. 92). Pytania ankietowe
powinny wiec zawiera¢ nie tylko badanie samej pracy, ale takze obejmowac relacje
interpersonalne, ktore maja ogromne znaczenie w tworzeniu sprzyjajacego pracy
klimatu organizacyjnego. Praca zawodowa jest waznym fragmentem zycia czlowieka,
dlatego istotne jest, aby przysparzala satysfakeji z jej wykonywania.

Wsrod réznych czynnikow satysfakeji z pracy, na szczegdlng uwage zastuguja
nastepujace: samorealizacja, dobre stosunki z przelozonym i ze wspotpracownikami,
posiadanie pracy, wlasciwa organizacja pracy oraz osiggnigcia zawodowe (Myjak,
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2014, s. 18-19). Samorealizacja oznacza mozliwos$¢ rozwoju osobistego, wykorzy-
stania wlasnych zdolnosci i kwalifikacji oraz poczucie uzytecznosci wykonywa-
nej pracy. Dobre stosunki z przelozonym okreslaja wlasciwe relacje wystepujace
pomiedzy pracodawcy a pracobiorcg w srodowisku zawodowym, a dobre stosunki
ze wspotpracownikami — pozytywne stosunki migdzyludzkie w §rodowisku zawo-
dowym, wystepujace miedzy wykonawcami pracy. Posiadanie pracy przejawia si¢
w wykonywaniu odptatnego zajecia zapewniajacego staly dochéd pracobiorcy.
Z kolei wlasciwa organizacja pracy rozumiana jest jako odpowiedni system zasad,
metod i dzialan prowadzacych do realizacji celow organizacji oraz uksztaltowania
stosunkow pracy. Natomiast osiggniecia zawodowe pojmowane sg jako potrzeba
ujawniajgca si¢ w stawianiu sobie coraz ambitniejszych celéw i zdobywaniu lepszych
wynikow.

2. Metodyka badan wlasnych

Badania realizowano od jesieni 2012 roku do lata 2014 roku, wsréd 137 celowo
dobranych respondentéw zatrudnionych w 27 réznych przedsigbiorstwach (mikro,
matych, $rednich i duzych) zlokalizowanych na terenie Malopolski, dziatajacych
w budownictwie. Firmy te roznily sie zakresem prowadzonej dzialalnosci, a takze
wielko$cia zatrudnienia. Do opracowania wynikéw badan wykorzystano nastepu-
jace programy komputerowe: Excel oraz Statistica. Jako metoda statystyczna zostata
zastosowana analiza jednowymiarowa. Analiza ta obejmowala opis podstawowych
wynikow kwestionariusza ankiety. Nadmienic¢ trzeba, Ze odpowiedzi responden-
tow na poszczegélne pytania charakteryzowano osobno, a rodzaj charakterystyk
statystycznych uzalezniono od skali pomiaru, w jakiej ankietowani udzielali odpo-
wiedzi na zadane pytania. Przy wybranych wynikach odpowiedzi, ktére wyrazone
zostaly w skali nominalnej, podano rozktad procentowy wybieranych odpowiedzi.
W czesci empirycznej tej publikacji analizowano wartosci z rang tworzonych przez
respondentéw poprzez uporzadkowanie konkretnych czynnikéw wedtug waznosci,
w przyjetej skali od czynnika najwazniejszego do najmniej waznego.

Dla celéw niniejszego opracowania wyznaczono zmienne zalezne i zmienne nie-
zalezne (rys. 1). Zmiennymi zaleznymi byly wymienione powyzej czynniki satysfakeji
z pracy, natomiast zmienne niezalezne ujgto w trzy obszary: tozsamo$¢ pierwotna
(tj. pte¢ i wiek), tozsamos¢ wtorng (tj. wyksztalcenie oraz miejsce zamieszkania)
i tozsamos¢ organizacyjna (zajmowane stanowisko, a takze staz pracy, w podziale
na ogdlny staz pracy i staz pracy w aktualnym przedsiebiorstwie). Nalezy zaznaczy¢,
ze dokonane tutaj rozréznienie na zmienne zalezne i zmienne niezalezne miato
charakter analityczny i odnosilo si¢ jedynie do celéw analizy wynikéw badan.
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Zmienne zalezne

CZYNNIKI SATYSFAKCJI Z PRACY

samorealizacja osiggniecia zawodowe

relacje z szefem relacje ze wspotpracownikami

posiadanie pracy organizacja pracy

Zmienne niezalezne

CECHY SOCJODEMOGRAFICZNE

Pierwotne Organizacyjne Wtérne

N\ SN N

Ple¢ Wiek Stanowisko pracy Staz pracy Wyksztalcenie Miejsce zamieszkania

Rys. 1. Zmienne zalezne i zmienne niezalezne

Zrédlo: opracowanie wlasne

3. Charakterystyka badanej populacji

W badaniu wzig¢to udzial 137 oséb (co stanowilo 100% badanej zbiorowosci),
ktérych staz pracy w aktualnym przedsiebiorstwie wynosit 5 i wiecej lat pracy.
Zalozono bowiem, Ze osoby z takim stazem pracy udzielg rzetelnych informacji
i wskazg czynniki wptywajace na ich satysfakcje z pracy.

W podziale na plec: 63,50% stanowili mezczyzni, zas 35,76% — kobiety (jeden
respondent, tj. 0,74%, nie podat pici). Jezeli chodzi o przedzial wiekowy ankie-
towanych (w latach), ksztaltowal si¢ on nastepujaco: osoby do 25 lat stanowily
4,38%, respondenci w wieku 25-35 lat byli najliczniejsza grupa - 50,36%, kolejna to
osoby w wieku 35-45 lat (29,93%) oraz osoby majace 45 i wiecej lat (14,60%). Jeden
respondent, tj. 0,74%, nie podal wieku. Kolejng zmienng byto miejsce zamieszkania.
W tym przypadku respondenci mieszkajacy w miastach stanowili 37,23% ogétu
badanych, za$ mieszkancy wsi — 62,04%. Jeden respondent, tj. 0,74%, nie podat
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miejsca zamieszkania. Nastepna zmienng byto wyksztalcenie. Z uzyskanych danych
wynika, ze osoby legitymujace si¢ zawodowym wyksztatceniem byly najmniej liczng
grupg — stanowily 17,52%. Osoby majace $rednie wyksztalcenie stanowily 40,14%,
za$ najliczniejsza grupa byly osoby z wyzszym wyksztalceniem - 42,33%. Stanowiska
~umystowe” zajmowata wiekszos¢ respondentéw (61,31%) w poréwnaniu ze stano-
wiskami ,,fizycznymi’, ktére zajmowalo 36,50% badanych. Trzech ankietowanych, tj.
2,19% nie podalo zajmowanego stanowiska pracy. Jezeli chodzi o ogélny staz pracy
zawodowej respondentdw, ksztaltowal si¢ on nastepujaco: najkrotszy staz pracy
(5 lat) posiadato 5,84% badanych, nastepny w kolejnosci byt przedziat powyzej 5
do 10 lat pracy (41,60%), a osoby z najdluzszym stazem (10 i wigcej lat) stanowity
51,10% ogdtu badanych. Dwdch ankietowanych, tj. 1,46%, nie wskazalo ogélnego
stazu pracy zawodowej. W odniesieniu do stazu pracy w aktualnym przedsigbior-
stwie zastosowano taki sam przedzial lat, jak w przypadku ogélnego stazu pracy
zawodowej. Staz pracy ankietowanych w aktualnym przedsigbiorstwie ksztattowat
sie zatem nastepujaco: 5-letni staz pracy wskazalto 44,52% respondentdw, powyzej
5 do 10 lat - 29,93% i wreszcie 10 oraz wiecej lat pracy — 25,55% respondentdw.

4. Czynniki satysfakcji z pracy a cechy
socjodemograficzne ankietowanych

W tej czesci publikacji zaprezentowano fragment wynikéw badan wtasnych
ukazujacych zaleznosci miedzy analizowanymi zmiennymi, tj. cechami indywidu-
alnymi respondentéw a wybranymi czynnikami satysfakcji z pracy. Do responden-
tow zwrocono si¢ z prosba o zaznaczenie, ktdre z podanych czynnikéw satysfakcji
z pracy, w ich przekonaniu, sa najwazniejsze, a ktére mniej wazne, przypisujac
im odpowiednig wartos¢: 1 — gdy czynnik jest bardzo wazny, 2 - gdy nieco mniej
wazny, 3 — gdy jeszcze mniej wazny itd., w skali od 1 do 7. Dla celéw niniejszej
publikacji przyjeto, iz wartodci: 1 i 2 to czynniki najwazniejsze, 3, 4 i 5 to czynniki
srednio wazne, za$ 6 i 7 to czynniki najmniej wazne. Uzyskane wyniki zestawiono
odpowiednio w tabelach 1-6. Nalezy zaznaczy¢, ze odpowiedzi badanych zamiesz-
czone w tych tabelach nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz niektérzy ankietowani
przypisywali takie same rangi poszczegélnym czynnikom.

Mozliwo$¢ samorealizacji w firmie diagnozowana byta jako pierwsza zmienna.
Samorealizacja wynika z ambicji i ciaglego dazenia do podnoszenia swoich kom-
petencji zawodowych. Wyniki badan (tabela 1) pokazaty, Ze samorealizacja okazata
sie istotnym czynnikiem dla osiggniecia satysfakeji z pracy. Osoby ankietowane
cenity sobie mozliwo$¢ realizowania si¢ w firmie, rozwijania swojej wiedzy i umie-
jetnosci w miejscu pracy, co zaobserwowano w odniesieniu do: 49% mezczyzn, jak
i 55% kobiet, 48% mieszkancow wsi, jak tez 53% mieszkajacych w miastach oraz
0sob legitymujacych si¢ réznym poziomem wyksztalcenia. Dla 84% pracownikow
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najmlodszych, z najkrétszym stazem pracy (63%), zajmujacych stanowiska umy-
stowe (58%) i najdtuzszym stazem pracy w aktualnej firmie (57%) mozliwos¢
samorealizacji w firmie okazala si¢ bardzo waznym czynnikiem. Takze dla potowy
0sob z wyksztalceniem zawodowym oraz dla 4 na 10 sposroéd badanych z grupy
0sob w wieku 45+ i pracujacych na stanowiskach fizycznych omawiany czynnik

mial istotne znaczenie.

Tabela 1. Znaczenie samorealizacji dla satysfakgji z pracy

Skala znaczenia czynnika satysfakcji

Mozliwo$¢ samorealizacji w firmie

z pracy (% wskazati)
Zmienna grupujaca Czynnik. $§rednio | Czynnik pajmniej
Czynnik najwazniejszy wazny wazny
Mezczyzna 49 30 11
Ple¢
Kobieta 55 26 8
Do 25 84 17 0
Wiek 25-35 48 38 12
(w latach) 35-45 54 22 10
45 i wiecej 40 20 10
Miasto 53 26 10
Zamieszkanie
Wies 48 33 11
Zawodowe 50 21 21
Wyksztalcenie Srednie 48 25 9
Wyzsze 53 36 7
~Umystowe 58 28 5
Stanowisko
»Fizyczne” 40 28 18
Do 5 63 13 25
Ogolny staz pracy
(w latach) 5-10 51 37 9
10 i wiecej 48 25 10
Do 5 48 28 13
Staz w aktualnej firmie
(w latach) 5-10 48 34 12
10 i wiecej 57 26 3

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Tabela 2. Znaczenie relacji z szefem dla satysfakcji z pracy

Skala znaczenia czynnika satysfakcji Dobre stosunki z przelozonym (% wskazart)
z pracy
. . Czynnik §rednio | Czynnik najmniej
Zmienna grupujaca wazny wazny
Czynnik najwazniejszy
Mezczyzna 45 37 9
Ple¢

Kobieta 59 24 8

Do 25 67 34 0

Wiek 25-35 55 36 5

(w latach) 35-45 42 34 15
45 i wiecej 45 15 10
Miasto 44 36 12

Zamieszkanie

Wies 54 30 7

Zawodowe 62 30 0

Wyksztalcenie Srednie 40 32 12
Wyzsze 53 35 9

,Umystowe” 50 36 7

Stanowisko

»Fizyczne” 52 26 10

Do 5 63 38 0

Ogolny staz pracy =10 =6 3 3

(w latach)

10 i wiecej 44 30 12

Do 5 49 34 6

Staz w aktualnej firmie =10 =6 29 L

(w latach)
10 i wiecej 43 34 9

Zrédlo: opracowanie wiasne

Relacje interpersonalne w srodowisku zawodowym okazaty sie bardzo waznym
elementem zawodowego zycia badanych pracownikow. Wszyscy oni (chociaz w roz-
nym stopniu) cenili sobie relacje z bezposrednimi przelozonymi. Dobre stosunki
z szefem okazaly si¢ najwazniejszym czynnikiem satysfakcji z pracy w odczuciu
67% respondentéw w wieku do 25 lat, 62% z wyksztalceniem zawodowym czy
59% kobiet (tabela 2). Dla pozostalych ankietowanych relacje z szefem mialy nieco
mniejsze znaczenie. Analizowany czynnik okazal si¢ bowiem istotny dla potowy
pracobiorcow, zajmujacych stanowiska umystowe i 0s6b z najkrétszym stazem pracy.
Trzy na pie¢ badanych kobiet uznaly, ze wskazany czynnik byt istotny w osiaganiu
satysfakcji z pracy, podobnie byto u mezczyzn. W wyniku analizy statystycznej
zaobserwowano, ze im wyzszy ogolny staz pracy posiadal respondent, tym wskazy-
wal mniejszy wplyw relacji z szefem na satysfakcje z pracy. Mieszkancy wsi (54%),
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w poréwnaniu z osobami mieszkajacymi w miescie (44%), bardziej cenili dobre
relacje z przetozonym. Stanowisko pracy nie réznicowato odpowiedzi badanych.

Tabela 3. Znaczenie relacji ze wspolpracownikami dla satysfakeji z pracy

Skala znaczenia czynnika satysfakcji Dobre stosunki ze wspolpracownikami
z pracy (% wskazar)
Zmienna grupujaca Czynnik. $rednio | Czynnik .najrnniej
Czynnik najwazniejszy wazny wazny
Mezczyzna 45 36 9
Pleé

Kobieta 59 22 10

Do 25 67 34 0

Wiek 25-35 52 39 6
(w latach) 35-45 44 29 17

45 i wiecej 45 15 10

Miasto 45 36 10

Zamieszkanie

Wies 52 31 10

Zawodowe 51 38 4

Wyksztalcenie Srednie 51 26

Wyzsze 48 37 12

»>Umystowe” 53 31 10

Stanowisko

»Fizyczne” 46 34 8

Do 5 63 38 0

Ogdlny staz pracy

(w latach) 5-10 44 46 8

10 i wiecej 51 21 13

Do 5 44 42 4

Staz w aktualnej

firmie (w latach) >-10 > 2 12
10 i wigcej 51 18 18

Zrédlo: opracowanie wlasne

Z analizy danych empirycznych zamieszczonych w tabeli 3 wynika, ze dobre
stosunki ze wspotpracownikami, podobnie jak w przypadku relacji z szefem, oka-
zaly si¢ istotne dla ankietowanych. Taka sytuacja miala miejsce w przypadku kazdej
zmiennej grupujacej, zaréwno w odniesieniu do tozsamosci pierwotnej, wtornej, jak
i organizacyjnej. Bioragc pod uwage charakter sektora, w ktérym prowadzono badania,
wyniki badan zamieszczone w powyzszej tabeli znajdujg uzasadnienie praktyczne i nie
powinny zastanawia¢. Trudno bowiem pracowac bez nadawania znaczenia relacjom
interpersonalnym w pracy, zwlaszcza w sytuacji, gdy czes¢ pracownikéw wykonuje
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prace zespolowa, czgsto poza siedziba firmy, wykonujac czynnosci w miejscach
prowadzenia inwestycji przez przedsigbiorstwo, jak ma to miejsce w niejednej firmie
budowlanej. Zastanawiajace jest jednak, ze dla co dziesigtej badanej osoby w wieku
45+, mieszkajacej w miescie, a takze na wsi, zajmujacej stanowiska umystowe oraz
kobiet relacje ze wspotpracownikami miaty niewielkie znaczenie w osigganiu satys-
fakeji z pracy. Warto dodac, ze - w poréwnaniu z mezczyznami — nieznaczny tylko
odsetek kobiet w branzy budowlanej wykonywat prace ,,na delegacjach”

Tabela 4. Znaczenie posiadania pracy dla satysfakgji z pracy

Skala znaczenia czynnika satysfakcji Posiadanie pracy (pewno$¢ pracy)
z pracy (% wskazart)
Zmienna grupujaca Czynnik. $rednio | Czynnik pajmniej
Czynnik najwazniejszy wazny wazny
Mezczyzna 49 29 11
Ple¢

Kobieta 51 26 12

Do 25 67 34 0

Wiek 25-35 47 30 17

(w latach) 35-45 51 29 10

45 i wiecej 50 15 5

Miasto 51 28 10

Zamieszkanie
Wies 50 28 14
Zawodowe 54 21 17
Wyksztalcenie Srednie 51 29 5
Wyzsze 47 32 17
,Umystowe” 49 30 14
Stanowisko

»Fizyczne” 52 26 10

Do 5 50 38 13
Ogolny staz pracy =10 =8 2% 17

(w latach)

10 i wiecej 44 32 8

Do 5 43 35 12
Staz w aktualnej fir- =10 61 20 17

mie (w latach)

10 i wiecej 49 28 9

Zrédlo: opracowanie wasne

W realizowanym badaniu interesujace wydawato si¢ rowniez rozpoznanie, czy sam
fakt posiadania pracy zawodowej moze by¢ powodem osiagania satysfakeji z pracy.
Z wynikéw badan zamieszczonych w tabeli 4 mozna wnioskowa, ze dla 67% oséb
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w wieku do 25 lat i 61% os6b o stazu pracy 5-10 lat rzeczywicie tak bylo. Co drugi
badany: mezczyzna, w wieku 45+, mieszkajacy na wsi lub w miescie i z najkrétszym
stazem pracy (do 5 lat) réwniez dostrzegt zaleznos¢ pomiedzy omawianym czynnikiem
a satysfakcja z wykonywanej pracy. Nieco mniejszy odsetek respondentéw wskazat
analizowany czynnik jako ten, ktéry w istotnym stopniu przyczyniat si¢ do osiagnie-
cia satysfakcji zawodowej. Swiadcza o tym odpowiedzi 0s6b z ogélnym najdtuzszym
stazem pracy zawodowej (44%) oraz najkrétszym stazem pracy w aktualnej firmie
(43%). W wyniku analizy opisowej zaobserwowano, ze im wyzsze wyksztalcenie posia-
dal badany, tym mniejszy byl odsetek wskazan na: ,,pewnos¢ pracy” jako czynnika
waznego dla osiggania satysfakeji z pracy. Zajmowane stanowisko pracy w zasadzie
nie réznicowalo odpowiedzi respondentéw. Natomiast sam fakt posiadania pracy
nie wystarczyl, aby by¢ usatysfakcjonowanym w przekonaniu 12% badanych kobiet.

Tabela 5. Znaczenie organizacji pracy dla satysfakeji z pracy

Skala znaczenia czynnika satysfakeji Wtlasciwie zorganizowana praca
z pracy (% wskazan)
Zmienna grupujaca Czynnik $rednio | Czynnik .najmniej
Czynnik najwazniejszy wazty wazny
Meziczyzna 34 37 17
Pled

Kobieta 53 30 8

Do 25 66 0 34

Wiek 25-35 41 43 13

(w latach) 35-45 41 31 14

45 i wiecej 40 25 5

Miasto 40 36 16

Zamieszkanie

Wies 42 35 13

Zawodowe 34 38 21

Wyksztalcenie Srednie 45 25 12
Wyzsze 42 43 12
»Umystowe” 46 35 14

Stanowisko
»Fizyczne” 38 32 16
Do 5 88 0 13
Ogolny staz pracy =10 40 38 17
(w latach)
10 i wiecej 38 36 8
Do 5 38 28 22
Staz w aktualnej

firmie (w latach) >-10 46 44 7
10 i wiecej 43 38 6

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Kolejnym czynnikiem poddanym weryfikacji w procesie badawczym byta organi-
zacja pracy zawodowej. Z zestawienia zamieszczonego w tabeli 5 wynika, ze czynnik
ten mial najwiecej wskazan w grupie 0séb z najnizszym stazem pracy zawodowej (88%
odpowiedzi). Pozostale dane statystyczne pokazuja, Ze analizowany czynnik mial mniej-
sze znaczenie dla respondentéw w osigganiu satysfakeji z pracy. W przypadku miejsca
zamieszkania, dwie osoby na pie¢ sposréd badanych mieszkajacych w miescie (tj. 40%)
réwniez uznaly organizacje pracy za najwazniejszy czynnik, podobng opinie wyrazity
osoby z wyksztalceniem srednim (45%) i wyzszym (42%). Natomiast w przypadku os6b
zajmujacych stanowiska fizyczne 38% respondentéw wskazalo na te zaleznos¢. Zauwa-
zono, ze im dluzszy ogélny staz pracy zawodowej, tym mniejszy wplyw omawianego
czynnika na satysfakcje z pracy. Dla 53% ankietowanych kobiet czynnik ten okazat si¢
istotny w poréwnaniu z 34% mezczyzn. Co ciekawe natomiast, 34% os6b najmiodszych
wiekiem przydzielilo analizowanemu czynnikowi pozycje ,,najmniej istotny”.

Tabela 6. Znaczenie osiggnie¢ zawodowych dla satysfakeji z pracy

Skala znaczenia czynnika satysfakcji Posiadanie osiggnie¢ zawodowych
Z pracy (% wskazan)
Zmienna grupujaca Czynnik $rednio | Czynnik ‘najmniej
Czynnik najwazniejszy wazny wazny
Mezczyzna 27 33 30
Ple¢

Kobieta 51 30 8
Do 25 50 17 34

Wiek 25-35 39 36 22

(w latach) 35-45 37 29 20

45 i wiecej 20 30 20

Miasto 32 32 26

Zamieszkanie

Wies 38 31 20

Zawodowe 21 37 33
Wyksztalcenie Srednie 29 32 17
Wyzsze 48 26 22

) »>Umystowe” 43 30 19

Stanowisko

»Fizyczne” 22 38 26

Do 5 63 26 13

Ogdlny staz pracy

(w latach) 5-10 40 33 23

10 i wiecej 30 33 20

Do 5 29 32 26

Staz w aktualnej firmie

(w latach) 5-10 37 41 17

10 i wiecej 46 20 20

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Posiadanie osiggnie¢ zawodowych stanowilo ostatnig kwestie w badanym
obszarze. Z reguly wiekszos¢ osob dazy do osiagniecia zamierzonych celéow i suk-
cesywnie te cele realizuje. W tym kontekscie trudno jest jednoznacznie odnies¢ sig
do otrzymanych wynikéw badan zaprezentowanych w tabeli 6. Wynika z nich, ze
analizowany czynnik nie zostal wskazany przez wigkszos¢ badanych na miejscu
pierwszym jako czynnik najwazniejszy. Wyjatkiem sg tutaj: osoby (63%) z ogdl-
nym stazem pracy (5 lat), potowa badanych kobiet i 0s6b do 25. roku zycia oraz
niemal polowa respondentéw z wyzszym wyksztalceniem. Dla wymienionych grup
ankietowanych posiadanie osiggnie¢ zawodowych wigzalo sie z realizacja ambicji
zawodowych i wyznaczonej $ciezki kariery zawodowej. W przypadku pozostalych
zmiennych wyniki badan mozna zinterpretowac w ten sposob, ze osiagniecia zawo-
dowe nie przekladaty si¢ bezposrednio na satysfakcje z pracy. Niewielki odsetek
badanych wykonujacych prace fizyczne (22%) i z wyksztalceniem zawodowym
(21%) umiejscowil osiggniecia zawodowe na pozycji pierwszej. Zaskakujacy row-
niez okazal si¢ fakt, ze co pigty badany: w przedziale wiekowym 35-45 lat oraz 45 +,
mieszkajacy na wsi, z najdtuzszym ogdlnym stazem pracy i takze najdtuzszym stazem
pracy w aktualnym przedsiebiorstwie, wskazat osiagniecia zawodowe jako czynnik
najmniej istotny w osigganiu satysfakeji z pracy.

Podsumowanie

Z przeprowadzonych badan wynikaja nastepujace najwazniejsze wnioski:

— badania satysfakeji z pracy sg istotne tak z punktu widzenia pracodawcéw,
jak i pracownikéw. Z jednej strony umozliwiaja poznanie opinii pracow-
nikéw na temat funkcjonowania przedsigbiorstwa, z drugiej — pokazuja
zmiany, jakie nalezy wprowadzi¢, co z kolei jest istotne w kontekscie biezacej
i przyszlej dziatalnosci przedsiebiorstws;

— systematyczne badania satysfakcji z pracy umozliwiaja modyfikowanie
wewnetrznych uwarunkowan zwiazanych z pracg w taki sposob, aby zwigk-
szy¢ satysfakcje pracownikow ze $wiadczonej pracy;

— badania pokazaly, ze mozliwos¢ samorealizacji okazala si¢ istotnym czyn-
nikiem satysfakcji z pracy. Dla respondentéw mozliwos$¢ realizowania sie
w przedsigbiorstwie, rozwijania wiedzy i umiejetnosci w miejscu pracy
okazala si¢ cenna, co potwierdzil fakt, ze w przypadku kazdej zmiennej
grupujacej odsetek wskazan byl nie mniejszy niz 40%;

— zaobserwowano, ze im wyzszy ogolny staz pracy posiadal ankietowany,
tym wykazywal mniejszy wplyw relacji z szefem na satysfakcje z pracy;

—  istotne w ocenie ankietowanych okazaly si¢ dobre stosunki ze wspotpracow-
nikami. Taka zalezno$¢ wystapita w przypadku kazdej zmiennej grupujacej,
zaréwno w odniesieniu do tozsamosci pierwotnej, wtornej, jak i organizacyjnej;
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— w odniesieniu do posiadania pracy (pewnosci pracy) zaobserwowano, ze
im wyzsze wyksztalcenie, tym mniejszy byl odsetek wskazan na: ,,pewnos¢
pracy” jako czynnik istotny dla osiggania satysfakeji z pracy;

— zbadan wyniklo, ze im diuzszy ogélny staz pracy zawodowej, tym respon-
denci wskazywali mniejszy wplyw organizacji pracy na satysfakcje z pracy,
a dla 34% os6b najmlodszych wiekiem analizowany czynnik okazat sie
najmniej istotny;

— osiagniecia zawodowe okazaly sie czynnikiem, ktéry w odczuciu wigkszosci
ankietowanych nie mial duzego wptywu na satysfakcje z pracy;

—  istniejg zaleznosci migdzy cechami socjodemograficznymi jednostki a satys-
takcja z pracy, co wykazaly wyniki przeprowadzonego badania.

W przysztosci mozna by poszerzy¢ obszar badan o inne zagadnienia zwig-

zane z satysfakcja z pracy, ktorymi moga by¢ nastepujace zmienne: dobrostan
pracownikow, zarzadzanie zespotem, przeciwdziatanie stresowi czy wypaleniu
zawodowemu.

(10]

(11]

(12]
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