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CECHY PRACY A ZADOWOLENIE Z PRACY

Abstrakt. Celem badan wlasnych byta analiza relacji pomigdzy cechami pracy a zadowo-
leniem z pracy. Punktem wyjscia do analizy powyzszego problemu byta Koncepcja Wtasciwosci
Pracy Hackmana i Oldhama (1980), a takze liczne badania weryfikacyjne, wskazujace na potrzebg
rozpatrywania cech pracy w trzech grupach, odpowiednio: motywacyjnych, spotecznych i kontek-
stowych. W badaniach wziglo udziat 375 osob, w wieku od 19 do 64 lat, reprezentujacych zawody
zréznicowane branzowo.

Otrzymane wyniki wskazaly, iz najsilniejszy zwiazek z zadowoleniem pracownikéw maja
tzw. cechy spoleczne. Jednoczesnie procent wariancji zadowolenia z pracy wyjasniany przez cechy
pracy okazat si¢ znikomy, co wskazuje na potrzebe¢ dalszej eksploracji czynnikéw zwiazanych z za-
dowoleniem z pracy, przy uwzglednieniu bardziej zaawansowanych modeli i wickszego zestawu
zmiennych.

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

1. WSTEP

Liczne zmiany i transformacje zachodzace na rynku pracy przemawiaja za
koniecznoscia nowego spojrzenia na jej projektowanie w kontekscie zwicksze-
nia zadowolenia pracownikow. Dotyczy to zwlaszcza uwzglgdnienia w wickszym
stopniu spotecznych cech pracy — zwigzanych z budowaniem relacji i kontak-
tami pracownikow, kontekstowych cech pracy — zwigzanych z jej warunkami,
projektowania pracy nie tylko z perspektywy jednostki, ale takze (a moze na-
wet w wiekszym stopniu) z perspektywy zespotu, a takze uwzglednienia przy jej
projektowaniu zmiennych podmiotowych/osobowosciowych oraz ich interakcji
ze zmiennymi $rodowiskowymi (Hackman, Oldham, 2010; Morgeson, Hum-
phrey, 2006; Ratajczak, 2006; 2007; Salas, Chen, Kozlowski, 2017). Przeglad
podejs¢ i teorii dotyczacych projektowania pracy (por. Hackman, Oldham, 2010)
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wskazuje, iz dotychczasowe podejscia nie sa do konca adekwatne do wspotcze-
snych warunkow i sposobow funkcjonowania ludzi w §rodowisku zawodowym.
Wymég ,bycia konkurencyjnym” wymusza na pracodawcach z jednej
strony znaczng redukcje kosztow, z drugiej zas sktania ich do podejmowania
nowych dziatan ukierunkowanych na przyciggniecie do organizacji osob dys-
ponujacych odpowiednim potencjalem rozwojowym, przy jednoczesnym za-
chowaniu w swoich strukturach dobrych, sprawdzonych pracownikow. Waznym
zadaniem praktykow zajmujacych si¢ zarzadzaniem zasobami ludzkimi jest po-
dejmowanie dziatan ukierunkowanych na podniesienie satysfakcji zatrudnionych
pracownikow. Zadanie to jest jednak znacznie trudniejsze niz kilka czy kilkanascie
lat temu. Warto nadmienic, ze ludzie nie wybieraja juz pracy na cate zycie, nastgpi-
o swoiste przewartosciowanie i zmiana akcentow z ,,bycia zatrudnionym” (co do
chwili obecnej stanowito podstawe egzystencji i czynnik wplywajacy na osiggnie-
cie satysfakcji i dobrostan jednostki) na ,,bycie zatrudnialnym” — czyli gotowym
do podjecia pracy w kazdym miejscu, czasie, w zalezno$ci od potrzeb i wymo-
g6w rynku czy pracodawcy (Furnham, 2000; 2005; Patterson, 2001). Ostatnimi
czasy zauwazy¢ mozna takie zjawiska, jak wielopraca (Lipinska-Grobelny, 2016),
za$ w literaturze przedmiotu pojawit si¢ nowy termin, tzw. ,,pracownik port folio”
(Lipinska-Grobelny, 2013), uzywany do okreslania osob, ktore dysponuja kilkoma
»portfelami prac”, czyli pracujg dla wigcej niz jednego pracodawcy, czesto dzielac
swoje zasoby i nie ujawniajac w petni swojego potencjatu u jednego pracodawcy.

2. ZADOWOLENIE Z PRACY

Zjawisko zadowolenia z pracy stanowi wazny aspekt zainteresowan prakty-
kéw 1 teoretykdw. Obok szeroko rozumianej efektywnosci/produktywnosci, sta-
nowi centralny obszar, na ktérym skupiaja si¢ zard6wno wysitki osob zarzadzaja-
cych przedsigbiorstwami, jak i zainteresowania przedstawicieli nauk spotecznych
(w tym przede wszystkim psychologii, zarzgdzania, socjologii, medycyny itp.).
Poczatki usystematyzowanych badan nad satysfakcja jednostki w miejscu pracy
datujg si¢ na lata 30. ubieglego wieku (Brief, Weiss, 2002) i cho¢ w literaturze
przedmiotu znalez¢ mozna ogromng liczbg badan poswigconych temu zagadnie-
niu, problematyka ta nadal jawi si¢ jako warta dalszej, poglebionej eksploracji.

Na zadowolenie z pracy skladaja si¢ dwa komponenty: poznawczy (co ludzie
sadza o swojej pracy, czesto okreslany mianem satysfakcji) i emocjonalny (co
ludzie czuja wobec swojej pracy lub jakich emocji doswiadczaja bedac w pracy).
Zadowolenie poznawcze z pracy dotyczy sadow na temat pracy i tego, na ile jest
ona korzystna dla podmiotu. Na ogo6t rozpatruje si¢ je na continuum — od nieza-
dowolenia do zadowolenia. Przy tym wyodrebni¢ mozna tzw. ogo6lne zadowo-
lenie poznawcze z pracy (praca jako calos¢) oraz zadowolenie poznawcze z po-
szczegolnych sktadnikow pracy (por. Zalewska, 2003a). W literaturze przedmiotu
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widoczny jest brak spojnosci co do liczby i tre§ci wymiaréw $rodowiska zawo-
dowego, jednoczesnie brakuje teorii pozwalajacej na spojny podziat sktadnikoéw
pracy waznych pod katem zadowolenia z pracy (Brief, 1998). Dla przyktadu, Loc-
ke (1976) dokonujac przegladu literatury na temat zadowolenia z pracy, sugeruje,
ze rozne wymiary/sktadniki pracy mozna sprowadzi¢ do 4 kategorii: nagrody;
inni ludzie; tre$¢ pracy; kontekst organizacyjny.

W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze zwigzki ogolnego zadowolenia z pra-
cy z zadowoleniem z poszczegolnych jej sktadnikow sg na ogot stabe, podstawa
1 waga kazdego ze sktadnikoéw zalezy w duzej mierze od roéznic indywidualnych
(Brief, 1998; Iroson, Smith, Brannick, Gibson, Paul, 1989; Scarpello, Campbell,
1983). Mozliwe jest bowiem osiagnigcie przecietnego usrednionego zadowole-
nia z pracy przy jednoczesnej wysokiej ogolnej satysfakcji z pracy, np. wtedy,
gdy jednostka wykazuje przeci¢tne zadowolenie z wigkszo$ci wymiaréw pracy,
za$ jeden element pracy (szczeg6lnie wazny dla pracownika) jest oceniany przez
niego bardzo wysoko (w takim wypadku element ten determinuje globalng oceng
pracy).

Przeglad teorii i badan na temat czynnikow warunkujacych zjawisko zado-
wolenia z pracy wskazuje na trzy grupy zmiennych, majacych najwigkszy wptyw
na poziom satysfakcji jednostki: czynniki osobowe (np. Judge, Bono, 2001; Jud-
ge, Heller, Mount, 2002); czynniki $srodowiskowe (np. Herzberg, Mausner, Sny-
derman, 1959; Warr, 1987); dopasowanie osoba—srodowisko (Davis, Lofquist,
Weiss, 1968; Holland, 1997).

Aktualnie dominujacym modelem w badaniach nad zadowoleniem z pracy
jest ujecie transakcyjne (Zalewska, 2003). Ujecie takie nalezy do grupy modeli
trojczynnikowych (wszystkie trzy wyzej wymienione czynniki warunkujgce za-
dowolenie z pracy sg istotne).

W niniejszych badaniach postanowitem skoncentrowac si¢ jednak na czyn-
nikach srodowiskowych (cechy pracy), dazac do eksploracji czynnikéw zwia-
zanych z projektowaniem pracy (zrezygnowalem tym samym z ujecia transak-
cyjnego, uwzgledniajacego wigksza pulg zmiennych w relacji do zadowolenia
Z pracy).

Jedna z najbardziej znanych (i najczeSciej cytowanych) koncepcji miesz-
czacych si¢ w tzw. nurcie srodowiskowym jest Koncepcja Witasciwosci Pracy
Hackmana i Oldhama — Job Characteristic Model (1980). W teorii tej akcentowa-
ne sg trzy psychologiczne stany, krytyczne w procesie determinowania motywacji
wewngetrznej pracownika i jego satysfakcji z obszaru zawodowego: (1) poczu-
cie sensownosci (meaningfulness) — pracownik musi postrzega¢ swoja prace
jako wazng i majaca znaczenie (w kontekscie wyznawanego systemu wartosci);
(2) poczucie odpowiedzialnosci (responsibility) — pracownik musi mie¢ przeko-
nanie, ze jest osobiscie (poprzez realizowane dziatania i podejmowane decyzje)
odpowiedzialny za wyniki pracy; (3) znajomos$¢ rezultatow (knowledge of results)
— pracownik musi wiedzie¢, jakie sg wyniki jego dziatan.
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Opisane wyzej stany psychologiczne pojawiaja si¢ w sytuacji, gdy praca cha-
rakteryzuje si¢ pigcioma cechami:

1) réznorodnosciag umiejetnosci (skill variety) — cecha ta oznacza stopien,
w jakim praca wymaga zaangazowania zréznicowanych umiejetnosci i zdolnosci
w celu realizacji zadan;

2) tozsamoscia zadan (fask identity) — cecha ta oznacza stopien, w jakim praca
wymaga wykonywania ustug Iub produktow jako catosci, od poczatku do konca;

3) znaczeniem pracy (task significance) — cecha ta oznacza stopien, w ja-
kim praca wptywa na zycie i funkcjonowanie innych osob i szerokiego spote-
czenstwa,

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

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

Model Hackmana i Oldhama (JCM — Job Characteristic Model) stat si¢
jednym z bardziej popularnych modeli w zakresie psychologii organizacji i za-
rzadzania. Teoria w sposOb przejrzysty opisuje zjawiska kluczowe w procesie
powstawania zadowolenia z pracy, ktadac nacisk na czynniki srodowiskowe. Jed-
noczesnie, jak wskazujg Hackman i Oldham (2010), jest nieprzystajaca do dzisiej-
szych warunkow pracy. Warto zaznaczy¢, ze w literaturze polskiej brakuje badan
weryfikujacych trafno§¢ modelu Hackmana i Oldhama, co stanowito dodatkowo
czynnik sklaniajacy do realizacji badan z wykorzystaniem koncepcji JCM.

Analiza funkcjonowania rynku pracy oraz mechanizméw funkcjonowania
zawodowego wskazata na znaczne zmiany i transformacje zachodzace w rzeczy-
wistosci zawodowej, ktore sktaniajg do przewartoSciowania sposobu postrzegania
1 interpretacji pojecia pracy i zatrudnienia. Stanowilo to takze istotng przestanke
do rozpatrywania (w relacji z zadowoleniem z pracy) dodatkowych cech pracy
(Hauk, 2007), takich jak: cechy zwigzane z warunkami pracy (tzw. cechy kon-
tekstowe); cechy zwigzane z przetwarzaniem informacji; spotecznym funkcjono-
waniem pracownikow oraz ergonomig pracy (Parker, Wall, Cordery, 2001), jak
réwniez do rozpatrywania wigkszej puli cech tzw. motywacyjnych.

Celem niniejszych badan byla odpowiedz na pytanie, jakie cechy pracy
i w jakim stopniu sg zwigzane z zadowoleniem z pracy, przy czym jako podsta-
we teoretyczna, determinujaca wybor cech pracy majacych potencjalny wpltyw
na satysfakcje podmiotu, przyjatem opisang wyzej Koncepcje Wlasciwosci Pracy
Hackmana i Oldhama (1975; 1980; 1981), akcentujaca tzw. ,,cechy motywacyj-
ne”, a takze liczne badania weryfikujace oryginalny model JCM (w tym przede
wszystkim badania Morgesona i Humphreya, 2006, oraz Humphreya, Nahrganga
1 Morgesona, 2007), ktére pozwolity rozszerzy¢ pulg rozpatrywanych cech pracy
o dodatkowe ,,cechy motywacyjne”, ,,cechy spoteczne” oraz ,,cechy konteksto-
we”. Autorzy dokonali szczegotowej analizy literatury przedmiotu, wyodrebniajac
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18 cech pracy najczesciej pojawiajacych si¢ w koncepcjach ,,work—design”. Sa to
nastgpujace wlasciwosci pracy:

— cechy motywacyjne: réoznorodno$¢ umiejetnosci; tozsamos¢ zadania; zna-
czenie pracy; autonomia (przy czym autonomia zostata podzielona na 3 odrebne
cechy: autonomia w zakresie organizowania pracy; autonomia w zakresie podej-
mowania decyzji; autonomia w zakresie wykonywania zadan); informacje zwrot-
ne z pracy; roznorodno$¢ zadan; ztozonos$¢ pracy; przetwarzanie informacji; roz-
wigzywanie problemow; specjalizacja;

— cechy spoteczne: wsparcie spoleczne (ze strony wspotpracownikow i prze-
tozonych); wzajemna zaleznos$¢ pracownikow (zalezno$¢ ta moze by¢ dwustronna
— zaleznos$¢ innych ode mnie lub zalezno$¢ mojej osoby od innych, dlatego wta-
$ciwos¢ ta zostata podzielona na 2 odrebne cechy: inicjowana wspoélzaleznose;
otrzymywana wspotzaleznosc¢); kontakty poza organizacjg; informacje zwrotne
ze strony innych;

— cechy kontekstowe: ergonomia pracy; wymagania fizyczne; warunki pracy;
uzywany sprzet.

Humphrey i in. (2007) wskazali, Ze cechy motywacyjne wyjasniaty 34% wa-
riancji zadowolenia z pracy, w stosunku do 17% wariancji wyjasnianej przez ce-
chy spolteczne i 4% wariancji wyjasnianej przez cechy kontekstowe. Jest to spojne
takze z innymi wynikami i wnioskami na temat zmian na rynku pracy (por. Cam-
pion, 1988; Campion i Thayer, 1985; Parker, Wall i Cordery, 2001). Dlatego tez
w niniejszych badaniach postanowiono uwzgledni¢ (oprocz motywacyjnych cech
pracy postulowanych w koncepcji JCM) takze dodatkowe cechy motywacyijne,
cechy spoteczne oraz cechy kontekstowe.

W przeprowadzonych badaniach skoncentrowatem si¢ na pomiarze poznaw-
czego aspektu zadowolenia z pracy (satysfakcja z pracy).

Bazujac na wezesniejszych badaniach zwigzanych z projektowaniem pracy i za-
dowoleniem z pracy (m.in. Humphrey i in., 2007), zalozono nastepujaca hipoteze:

HI1. Dla zadowolenia z pracy najwazniejsze sa cechy motywacyjne i cechy
spoteczne pracy, a w mniejszym stopniu cechy kontekstowe pracy.

3. METODA BADAN

3.1. Osoby badane

Badania przeprowadzone zostalty w formie tradycyjnej, tj. metoda ,,papier-
otéwek” (200 przebadanych osob), jak réwniez z wykorzystaniem elektronicz-
nych wersji kwestionariuszy (kontakt z osobami badanymi odbywat si¢ za posred-
nictwem poczty elektronicznej, uczestnicy otrzymywali opis celu badan i jego
przebiegu, po wyrazeniu zgody przekazywano im link do ankiety on-line, za$
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wyniki byly eksportowane do arkusza Excel). Zastosowanie elektronicznej wersji
narzgdzi badawczych podyktowane bylo checig zwigkszenia liczebno$ci proby
(standardowe wersje kwestionariuszy zawieraty niekiedy niepeine odpowiedzi,
co wigcej, czes¢ badanych osob nie zwrdcita kwestionariuszy). Wersje elektro-
niczne kwestionariuszy nie zawieraty danych identyfikacyjnych oséb badanych
(takich jak imig, nazwisko itp.), jednoczesnie zaznaczy¢ nalezy, ze wyniki byty
zabezpieczone z wykorzystaniem mozliwosci funkcjonalnych narzedzia. Osoby
badane byty zobligowane do udzielenia odpowiedzi na wszystkie pytania zawarte
w baterii testowej, w przeciwnym razie niemozliwe byto przej$cie do dalszych
czgsSci baterii testowe;.

Przed uruchomieniem elektronicznej procedury zbierania danych na wigksza
skale, przeprowadzone zostaty dwa oddzielne badania pilotazowe (30 0sob ba-
danych, zebrane w ten sposob wyniki nie zostaty ujete w analizach wtasciwych),
ukierunkowane z jednej strony na zebranie informacji na temat formy zbierania
danych i informacji zawartych w baterii testowej, z drugiej strony w celu porow-
nania jakosci danych. Nie wystepowaly statystycznie istotne rdznice w zakresie
srednich warto$ci zmiennych ujetych w modelu badawczym.

Po przeprowadzeniu cato$ci badan porownane zostaly Srednie dotyczace
zmiennych ujetych w modelu badawczym (zmienna grupujaca byt sposéb bada-
nia: ,,papier-otowek” versus ,,forma elektroniczna). Nie odnotowano istotnych
réznic w zakresie wartosci takich zmiennych, jak: wiek, staz pracy w obecnym
miejscu pracy, staz pracy na obecnym stanowisku, liczba godzin pracy w tygo-
dniu ogotem i poza biurem. Nie stwierdzono takze istotnych réznic w wigkszosci
analizowanych w modelu zmiennych wyjasniajacych (wyjatek stanowia cechy:
informacje zwrotne z pracy oraz uzywany sprzet). Pozwolilo to na taczne analizo-
wanie wynikoéw zebranych za pomocg obu sposoboéw badania.

W badaniach wzigto udzial 375 0s6b zamieszkujacych w wojewodztwie
16dzkim. Warunkiem udziatu w badaniu bylo wykonywanie aktywnosci zawodo-
wej (praca przynajmniej od 1 miesigca), ukonczone 18 lat oraz wyrazenie zgody
na udzial w badaniu.

Wiek badanych wahat si¢ od 19 do 64 lat — srednia (M) = 32,9, odchylenie
standardowe (SD) = 9,80. Staz pracy byt bardzo zrdéznicowany, przyjmowat war-
tosci 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 (w tym wypad-
ku $rednia dla stazu pracy podana zostala w latach). Osoby badane poswigcaty
na prac¢ od 10 do 89 godzin tygodniowo, M = 39,1, SD = 10,91 (w tym $rednio
ok. 4 godzin osoby te poswigcaly na prace poza siedzibg firmy/biurem, najcze-
$ciej pracujac u siebie w domu).

Wiekszo$¢ badanych stanowily kobiety (61,6%), z wyksztalceniem wyzszym
na poziomie studiow I stopnia, pozostajace w zwigzku formalnym lub nieformal-
nym. Niemal potowa os6b badanych nie posiadata dzieci. Ponad 60% responden-
tow wykonywato swg prace na podstawie umowy o prace na peten etat.
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3.2. Narzedzia badawcze

Do pomiaru zmiennych objasniajacych zastosowatem Kwestionariusz Cech Pra-
cy (Hauk, 2014, na podstawie badan i kwestionariusza WDQ autorstwa Morgesona
1 Humphreya, 2006). Narzedzie to sktada si¢ z 46 itemow, nalezacych do 11 czynni-
kéw, odpowiednio: ztozonos¢ pracy (np. ,,Wykonuje trudne zadania”); wymagania
fizyczne 1 warunki pracy (np. ,,Wktadam duzo wysitku fizycznego w wykonywanie
zadan”); informacje zwrotne z pracy (np. ,,To, co robig, dostarcza mi jasnych informa-
cji na temat mojej efektywnosci”); autonomia (np. ,,Samodzielnie planuj¢ poszczegdl-
ne zadania”); ergonomia (np. ,,Moje stanowisko pracy nie jest wygodne”); informacje
zwrotne od innych (np. ,,Wspotpracownicy dostarczajag mi jasnych informacji na te-
mat mojej efektywnosci”); uzywany sprzet (np. ,,Uzywam réznorodnego sprzgtu”);
wzajemna zalezno$¢ pracownikow (np. ,,Zadania wykonywane przez innych zaleza
od wynikdw mojej pracy”); interakcje poza organizacja (np. ,,Kontaktuje si¢ glownie
z osobami pracujagcymi w mojej organizacji”’); wsparcie spoteczne — przyjaznie w or-
ganizacji (np. ,,Moge nawigzywac bliskie przyjaznie”); znaczenie pracy (np. ,,Wy-
konuj¢ zadania, od ktorych zalezy zycie wielu ludzi”). Alfa Cronbacha dla wyodreb-
nionych cech pracy waha si¢ od 0,60 dla skali ,,Znaczenie Pracy” do 0,92 dla skali
,»Zt0zonos¢ pracy”, dla catej skali wynosi srednio 0,87). Dla badanej proby alfa Cron-
bacha osiagneta nizsze wartosci (od 0,525 dla skali ,,Znaczenie pracy”— najnizszy
wynik, do 0,783 dla skali ,,Ergonomia” — wynik najwyzszy).

Do pomiaru zmiennej objasnianej zastosowalem Arkusz Opisu Pracy (AOP)
(Neuberger i Allerbeck, 1978, w adaptacji Zalewskiej, 2001). AOP pozwala osza-
cowaé poznawczy aspekt zadowolenia z siedmiu sktadnikow pracy: koledzy, prze-
fozony, tre$¢ pracy, warunki pracy, organizacja i kierownictwo, rozwdj oraz wyna-
grodzenie. Zadowolenie ze sktadnikow pracy moze by¢ mierzone za pomocg skal
opisowych lub skal twarzy (7-stopniowa skala schematycznych symboli wzorowana
na ,.Faces Scale” Kunina, 1955). Alfa Cronbacha dla skal waha si¢ od 0,69 do 0,91.
Zadowolenie ogolne mierzone jest za pomocg 1 itemu: ,,Jesli pomysli Pan/Pani o tym
wszystkim, co odgrywa role w Pana/Pani pracy, to w jakim stopniu jest Pan/Pani
ogoblnie zadowolony/a ze swojej pracy?”. W tym przypadku osoba badana udziela
odpowiedzi z wykorzystaniem 7-stopniowej skali twarzy. W badaniach wlasnych
zdecydowatem si¢ na pomiar zadowolenia z pracy poprzez oszacowanie zadowole-
nia z poszczegdlnych sktadnikdéw pracy, tj.: koledzy, przetozeni, tre$¢ pracy, warunki
pracy, organizacja i kierownictwo, rozw¢j, wynagrodzenie. Suma poszczegolnych
skal opisowych stanowila sumaryczny wskaznik zadowolenia z pracy.

Dokonane analizy statystyczne sprowadzaly si¢ do oceny korelacji prostej
(korelacji parami) miedzy poszczegdlnymi zmiennymi oraz wielowymiarowej
oceny zwigzku cech pracy poprzez zastosowanie podejscia hierarchicznego re-
gresji. Przeprowadzajac wnioskowanie, przyjmowatem zwykle poziom istotnosci
alfa = 0,05, w ocenie analizy zalezno$ci wskazywatem roéwniez na zwiazki istotne
przy alfa = 0,01.
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4. WYNIKI

W badaniach rozpatrywatem 11 cech pracy, nalezacych odpowiednio do
3 grup: (1) cechy motywacyjne (ztozono$¢ pracy, autonomia, informacje zwrotne
z pracy, znaczenie pracy); (2) cechy spoteczne (wsparcie spoteczne, interakcje
poza organizacja, informacje zwrotne od innych, wzajemna zalezno$¢ pracowni-
kéw): (3) cechy kontekstowe (wymagania fizyczne, ergonomia, uzywany sprzgt).

W pierwszej kolejnosci, w celu weryfikacji relacji pomiedzy cechami pracy
a zadowoleniem z pracy, przeprowadzitem analize korelacji pomiedzy wyzej wy-
mienionymi zmiennymi.

Jak wskazujg wyniki (tabela 1), zadowolenie z pracy byto istotnie dodatnio
powiazane z niektorymi cechami motywacyjnymi — ,,ztozono$cig pracy” i ,,in-
formacjami zwrotnymi z pracy”, oraz spolecznymi — ,,informacjg zwrotng od
innych” i ,,wsparciem spotecznym”, natomiast negatywnie skorelowane bylo
z cechg ,,wzajemna zalezno$¢ pracownikow”. Zadowolenie z pracy dodatnio ko-
relowato takze z ,,ergonomia”. Pozostate badane cechy pracy nie wykazaty istot-
nego zwigzku w tym zakresie.

Tabela 1. Macierz wspotczynnikow korelacji (r) migdzy
zadowoleniem z pracy a cechami pracy

Cechy pracy r

ZYozono$¢ pracy 0,086
Informacje zwrotne z pracy 0,144
Autonomia 0,043
Znaczenie pracy —-0,034
Wymagania fizyczne 0,072
Ergonomia 0,127
Uzywany sprzet 0,020
Informacje zwrotne od innych 0,117
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow —0,128"
Interakcje poza organizacja —-0,028
Wsparcie spoteczne 0,143™

Oznaczenia: * p <0,05; ** p <0,01.
Zrédlo: obliczenia wlasne.

Nastepnym krokiem bylo przeprowadzenie analizy regresji wielorakiej (jako
zmienne objasniajace przyjgto cechy pracy z poszczegdlnych grup).
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Tabela 2. Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: typy cech pracy a zadowolenie z pracy

Cechy pracy B Beta p
(Stata) 30,287 0,000
Ztozono$¢ pracy 0,079 0,075 0,230
Informacje zwrotne z pracy 0,358 0,150 0,010
Autonomia —0,098 —0,047 0,462
Znaczenie pracy -0,232 -0,072 0,178
(Stata) 30,399 0,000
Wymagania fizyczne 0,096 0,059 0,263
Ergonomia 0,227 0,118 0,024
Uzywany sprzet 0,049 0,022 0,668
(Stata) 34,885 0,000
Informacje zwrotne od innych 0,184 0,074 0,163
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow -0,168 -0,112 0,030
Interakcje poza organizacja 0,113 0,040 0,435
Wsparcie spoteczne 0,385 0,123 0,022

Oznaczenia: B — wspotczynnik regresji z proby; Beta — standaryzowany wspolczynnik regre-
sji z proby.
Zrodlo: obliczenia whasne.

Przeprowadzona analiza nie potwierdzita przyjetych wstepnie zalozen do-
tyczacych zadowolenia z pracy — najwigkszy stopien wyjasnionej wariancji za-
dowolenia z pracy miat miejsce w przypadku cech spotecznych (skorygowany
wspotczynnik determinacji R%,, uwzgledniajacy liczbe zmiennych ujetych w mo-
delu, wynosit 3,1%). Nastgpna co do znaczenia grupa cech pracy to cechy moty-
wacyjne (R*,= 1,8%). Potwierdzily si¢ jedynie przypuszczenia dotyczace cech
kontekstowych — w ich przypadku R2, byl najnizszy (tabela 2).

Przy zatozeniu stalego poziomu pozostalych cech motywacyjnych, jedynie
Linformacje zwrotne z pracy” istotnie, a przy tym dodatnio, zwigzane byty z za-
dowoleniem z pracy — wzrost poziomu tej cechy o jednostke powodowat wzrost
zadowolenia $rednio o 0,358. Sposrdd cech spotecznych analiza potwierdzita
istotne znaczenie dwoch z nich — ,,wsparcia spotecznego” (zwigckszato zadowole-
nie z pracy, jego wzrost o 1 powodowat wzrost zadowolenia $rednio o 0,385 przy
zatozeniu stalego poziomu pozostatych cech spotecznych) i ,,wzajemnej zalezno-
$ci pracownikow” (ostabiala zadowolenie z pracy — jej wzrost o jednostke powo-
dowat spadek zadowolenia poznawczego $rednio o 0,168). Sposrod tych dwoch
cech pracy wicksze znaczenie odgrywato ,,wsparcie spoteczne” (Beta = 0,123).
Sposrod zmiennych kontekstowych zdiagnozowano jedynie istotny zwiazek ,er-
gonomii” — zaktadajgc staty poziom pozostatych cech z tej grupy, wzrost poziomu
ergonomii o 1 skutkowat wzrostem zadowolenia $rednio o 0,227.
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Wezesniejsze analizy pozwolity wskazaé, ktore cechy pracy — odrebnie w ra-
mach poszczegdlnych ich typow — byly istotnie powigzane z zadowoleniem z pracy.
Zestawiajac wszystkie te cechy pracy (bo w takich warunkach funkcjonuja pracow-
nicy w swoim srodowisku pracy), potwierdzono znaczenie cech spotecznych.

Tabela 3. Wyniki estymacji modeli regresji liniowej — cechy pracy a zadowolenie z pracy

Cechy pracy B Beta p
(Stata) 27,844 0,000
Wsparcie spoteczne 0,339 0,142 0,007
Wzajemna zaleznos$¢ pracownikow -0,206 -0,137 0,008
Informacje zwrotne z pracy 0,393 0,125 0,015
Ergonomia 0,209 0,109 0,033

Oznaczenia: jak w tabeli 2.
Zrodlo: obliczenia wiasne.

Sposréd cech spotecznych widoczna byta zwlaszcza rola ,,wsparcia spotecz-
nego”, ktérego wyzszy poziom zwickszat zadowolenie, i ,,wzajemnej zalezno$ci
pracownikow” — jej wzrost o jednostke pociaggat za sobg spadek zadowolenia po-
znawczego $rednio o 0,206. Istotna byta takze rola ,,informacji zwrotnych z pra-
cy” 1 ,ergonomii”, ktorych wyzsze wartosci wigzaty si¢ z wickszym zadowole-
niem z pracy.

5. DYSKUSJA WYNIKOW

Uzyskane wyniki wskazaty, ze oprocz cech motywacyjnych (postulowanych
przez Koncepcje Wthasciwosci Pracy Hackmana i Oldhama, 1980), rowniez ce-
chy spoteczne i kontekstowe wiazaty si¢ z zadowoleniem z pracy. Wynik ten jest
czesciowo spojny z zatozeniami i badaniami przeprowadzonymi przez Campio-
na (1988), Campiona i Thayera (1985), Humphreya i in. (2007) oraz Morgesona
i Humphreya (2006). Badacze ci akcentowali bowiem inne cechy pracy (anize-
li 5 tzw. ,,motywacyjnych cech” wyodrgbnionych w modelu JCM), ktére mogty
mie¢ znaczenie dla zadowolenia z pracy.

Jednoczes$nie w wigkszosci wypadkow we wezesniejszych badaniach to ce-
chy motywacyjne wskazywane byly jako najbardziej istotne (wyjasniajace naj-
wigkszy procent wariancji) zadowolenia z pracy. Dla przyktadu Humphrey i in.
(2007) wskazali, ze cechy motywacyjne wyjasnialy 34% wariancji zadowolenia
z pracy, w stosunku do 17% wariancji wyjasnianej przez cechy spoleczne i 4%
wariancji wyjasnianej przez cechy kontekstowe.

W niniejszych badaniach dla zadowolenia z pracy najbardziej znaczace
okazaty si¢ cechy spoleczne, w tym glownie wsparcie spoleczne (co jest z kolei
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spojne z rozwazaniami Hackmana i Oldhama, 2010). Prawdopodobnie cechy spo-
teczne w dzisiejszych czasach zyskaly na znaczeniu, za$ w percepcji pracowni-
koéw 1w kontek$cie zachodzacych zmian na rynku pracy — wzrost zainteresowania
grupowymi formami pracy (Grand, Braun, Kuljanin, Kozlowski, Chao, 2016);
nowe, ewolucyjne podejscia do zarzadzania i funkcjonowania przedsigbiorstw,
w ktorych propaguje sie wspotodpowiedzialnos¢ (Blikle, 2016; Laloux, 2015)
— poziom nasilenia tych cech moze wptywac znaczaco na sady warto$ciujace do-
tyczace pracy i szacowanie satysfakcji z pracy podmiotu.

Jest to istotny wynik w kontek$cie dzialan praktycznych ukierunkowanych
na tworzenie pozytywnych warunkow pracy i projektowanie pracy, sktaniajacy
pracodawcow do wiekszej koncentracji na tzw. ,aspekcie spotecznym pracy”
(w opozycji do koncentracji na efektywnos$ci) i organizowania pracy w taki spo-
sob, aby zwigkszy¢ prawdopodobienstwo tworzenia si¢ silnych sieci spotecznych,
w ktorych pracownicy moga liczy¢ na wsparcie ze strony innych. Jednocze$nie na
uwage zasluguje negatywny zwiazek tzw. ,,wzajemnej zalezno$ci pracownikow”
z zadowoleniem z pracy. Prawdopodobnie wigze si¢ to z potrzeba posiadania
wplywu przez pracownikow na osiaggane wyniki, za§ wzajemna odpowiedzialno$¢
moze powodowac rozproszenie odpowiedzialnosci, prowadzac do pojawienia si¢
zjawiska prozniactwa spotecznego (Aronson, Wilson, Akert, 2006), wptywajac
tym samym na pojawienie si¢ dyssatysfakcji.

Sposrod innych cech majacych znaczenie w kontekscie zadowolenia z pracy
na uwage zastuguja informacje zwrotne z pracy (zaleca si¢ wigc organizowanie
pracy w taki sposob, aby pracownicy posiadali wiedze, na ile ich dziatania sa
efektywne i co potencjalnie wymaga poprawy) oraz ergonomia (zwigzana z wy-
goda i bezpieczenstwem pracy).

Otrzymane wyniki mogg wskazywac¢ takze na potrzebe rozpatrywania innego
podejscia do projektowania pracy, zwigzanego z dziataniami samych pracownikéw,
a nie — jak to mialo miejsce zazwyczaj — z dziataniami pracodawcoéw (job crafting)
(Wrzesniewski & Dutton, 2001; Van Wingerden, Derks, & Bakker, 2015). Obecnie,
gdy coraz bardziej popularna staje si¢ tzw. samoorganizacja lub wielopraca, to sami
pracownicy biorg bardzo czesto odpowiedzialno$¢ za odpowiednie zaprojektowa-
nie pracy. Zasadne wydaje si¢ w dalszych badaniach skoncentrowanie rowniez na
tym aspekcie 1 okreslenie wplywu, jaki ma on na forme i organizacje pracy.

Jednocze$nie procent wyjasnianej wariancji przez cechy pracy byl bardzo
maty, znacznie mniejszy anizeli w przypadku badan Humphreya i in. (2007).
Prawdopodobnie byto to wynikiem innej liczby cech pracy rozpatrywanej w mo-
delu badan wilasnych (11 cech) w poréwnaniu do cech wyodrebnionych przez
Humphreya i in. (21 cech pracy).

Uzyskane dane wskazujg jednoczesnie na potrzebe rozpatrywania cech pracy
w szerszym zestawie zmiennych. W literaturze przedmiotu aktualnie akcentuje si¢
co najmniej trzy grupy czynnikow wptywajacych na zadowolenie z pracy (Brief,
1998; Spector, 1997; Zalewska, 2003a) — oprocz czynnikow $rodowiskowych
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(utozsamianych czesto z cechami pracy), takze dyspozycje pracownikow oraz
dopasowanie zawodowe osoba—srodowisko. Zasadne wydaje si¢ wigc (w dal-
szych badaniach ukierunkowanych na eksploracj¢ obszaru zadowolenia z pracy)
uwzglednienie takze innych zmiennych, w tym przede wszystkim: cech osobo-
wosci wchodzacych w sktad tzw. ,,Wielkiej Piatki” (Judge, Heller, Mount, 2002),
cech zwigzanych z samopostrzeganiem (Judge, Bono, 2001), cech temperamen-
talnych (Zalewska, 2003a; 2004), ale takze cech socjodemograficznych. Prawdo-
podobnie zwigzek cech pracy z zadowoleniem podmiotu moze by¢ ré6zny w za-
leznos$ci od jego sytuacji socjodemograficznej i dyspozycji osobowych (Argyle,
2005; Schultz, Schultz, 2002; Zalewska, 2009). Uzyskane wyniki wskazuja takze na
potrzebe uwzglednienia w modelu dodatkowej grupy zmiennych modyfikujacych
relacje pomigdzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy. Mowa tu o konfliktach na
linii praca—dom. Uwzglednienie tych zmiennych bez watpienia wzbogacitoby model
i pozwolito lepiej zrozumie¢ mechanizmy ksztalttowania si¢ zadowolenia z pracy.

Jesli chodzi o kolejne ograniczenia, to w badaniach zrezygnowano z okre-
Slenia stanowiska zawodowego i1 rodzaju wykonywanej pracy, dazac bardziej do
eksploracji srodowiskowych korelatow czy tez predyktoréw 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 wydaje si¢ wazne z aplikacyjnego punktu widzenia. Co wigcej, brak
jednoznacznego zdefiniowania aktywno$ci zawodowej i doboru kryteriow oséb
badanych umniejsza wartos$¢ teoretyczng i praktyczng otrzymanych wynikow, ba-
dana grupa jest bardzo szeroka, takze pod wzgledem stazu pracy. W kolejnych
badaniach ukierunkowanych na eksploracje¢ tych problemow badawczych warto
zastosowa¢ inne sposoby doboru proby, ktore beda mogly doprowadzi¢ do wigk-
szego, ale celowego, zréznicowania osob badanych. Jednoczesnie ciekawie jawi
si¢ badanie na poziomie kilku organizacji (w tych samych, jak réwniez innych
branzach). Kluczowe jest takze okreslenie rodzaju pracy i piastowanego stano-
wiska, jak rowniez okreslenie stazu pracy na danym stanowisku w danej firmie.
Zabieg taki pozwolitby z jednej strony na dokonanie poréwnan wewnatrzorgani-
zacyjnych (jakie mechanizmy ksztattuja zadowolenie na r6znych poziomach sta-
nowiskowych czy w r6znych obszarach firmy), jak réwniez na poréwnanie firm
dziatajacych w tych samych lub innych branzach. Bez watpienia badania takie
miatyby jeszcze wigkszy walor poznawczy, a takze i1 praktyczny.

Kolejne ograniczenia wigza si¢ z wykorzystanymi narzedziami badawczymi.
Po pierwsze, przedstawiona w niniejszej pracy konceptualizacja i operacjonaliza-
cja cech pracy stanowita rezultat wstgpnych badan. Psychometryczna analiza wia-
sciwosci Kwestionariusza Cech Pracy wskazywata na niezadowalajacg w wielu
wypadkach rzetelnos$¢ (zgodno$¢ wewnetrzng) wybranych podskal, co wigcej nie
w peni potwierdzila zaktadang na podstawie przestanek teoretycznych (Morge-
son i Humphrey, 2006) strukturg narzedzia (zamiast 21 cech pracy w ostatecz-
nej wersji kwestionariusza znalazto si¢ 11 cech pracy). Brakuje badan na temat
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stabilno$ci czasowej metody, jak rowniez badan ukierunkowanych na okreslenie
trafno$ci z wykorzystaniem innych, alternatywnych narzedzi. Co wigcej, nie-
ktére podskale (wsparcie spoleczne, interakcje poza organizacja, znaczenie pra-
cy) zbudowane byly jedynie z dwoch pozycji testowych, co moglto powodowaé
niewielkie zroznicowanie badanych na kontinuum mierzonej cechy, a to z kolei
utrudnialo wykrycie prawidlowos$ci za pomocg metod bazujacych na zmiennosci
analizowanych zjawisk (regresja, wspotczynniki korelacji).

Z jednej strony wskazane sa dalsze prace nad Kwestionariuszem Cech Pracy,
z drugiej za$ wskazane jest wykorzystanie w dalszych badaniach zadowolenia
z pracy innych narze¢dzi, umozliwiajacych szacowanie poziomu postrzegania cech
pracy (by¢ moze uwzglednienie wiekszej puli cech lub wykorzystanie narzedzi
pozwalajacych na otrzymanie bardziej zroznicowanych wynikow), lub wykorzy-
stanie w tym celu metod jakos$ciowych.

W nawigzaniu do stosowanych skal pomiarowych, zasadne (z punktu widze-
nia poznawczego) moze by¢ zastosowanie innych sposoboéw pomiaru zadowole-
nia z pracy. By¢ moze warto byloby uwzgledni¢ takze narzedzia wieloitemowe do
pomiaru ogdlnego zadowolenia z pracy (np. Skala Satysfakcji z Pracy Zalewskiej,
2003b).
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JOB CHARACTERISTICS AND JOB SATISFACTION

Abstract. The aim of the research was to analyse the relationship between job
characteristics and job satisfaction. The base for the research was the Job Characteristics Model
by Hackman and Oldham (1980) as well as numerous verification studies which pointed to the
need to consider three groups of work characteristics: motivational, social, and contextual ones.
The study sample comprised 375 persons, aged from 19 to 64, representing different industries.

The obtained results have confirmed that the highest relationship with employees’ satisfaction
is displayed by the so-called “social characteristics”. At the same time, the percentage of job
satisfaction variance explained by the features of work has turned out to be negligible, which
indicates the need to explore different factors affecting job satisfaction, and to take into account
some more advanced models and a larger set of variables.

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



