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ZADOWOLENIE | SATYSFAKCJA PRACOWNIKOW
A MOZLIWOSCI ROZWOJU PROFESJONALNEGO

Streszczenie. W artykule przedstawiono zagadnienia zwigzane z rozwojem
profesjonalnym pracownikéw w kontekscie odczuwanego przez nich zadowolenia
1 satysfakcji. Wskazano na kluczowa rol¢ podejscia marketingowego
w dziatalno$ci personalnej. Na podstawie wynikéw badan pierwotnych okre§lono
zakres i site¢ zaleznosci migdzy poziomem zadowolenia i dwoma zmiennymi,
obrazujacymi warunki prorozwojowe kreowane przez pracodawcow oraz migdzy
poziomem satysfakcji z pracy i analogicznymi zmiennymi. Wszystkie
analizowane zalezno$ci byly statystycznie istotne. Najsilniejsza zaleznos¢
wystepowata migdzy poziomem zadowolenia i odczuciami dotyczacymi pracy.

Stowa kluczowe: zadowolenie, satysfakcja, pracownik, rozwdj profesjonalny.

EMPLOYEES CONTENTMENT AND SATISFACTION VERSUS
PROFESSIONAL DEVELOPMENT CHANCES

Summary. In the article the problems of professional development of
employees in the context of their contentment and satisfaction were presented.
The key role of marketing approach in the personnel activity was underlined. On
the base of the results of the field researches the scope and the power of
dependences between the level of contentment and 2 development variables and
between the level of satisfaction and the same variables were identified. All of the
analysed dependences were statistically significant. The strongest dependence
existed between the level of contentment and the feelings related to the work.

Keywords: contentment, satisfaction, employee, professional development.
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1. Wprowadzenie

Naturalnym dazeniem kazdego pracownika realizujacego stojace przed nim zadania
zawodowe jest otrzymywanie zwrotnego potwierdzenia, ze jego zaangazowanie i starania sg
dostrzegane przez przetozonych i zyskuja ich uznanie!. Podejmowanie wyzwan zawodowych
ma bowiem stuzy¢ jednoczesnemu spetnianiu catej gamy oczekiwan, reprezentujgcych kazde
z siedmiu pigter piramidy potrzeb [2].

Odgrywanie roli pracownika zwigzane jest nie tylko z dazeniem do spetniania potrzeb
fizjologicznych (dzigki otrzymywaniu okreslonego wynagrodzenia itp.) oraz bezpieczenstwa
(dzieki byciu zatrudnionym na akceptowanych warunkach itp.), ale réwniez potrzeb
spotecznych, psychologicznych, samorealizacji, estetyki i wiedzy. Oczekiwania pracownikow
spetniane sg dzigki oferowaniu im odpowiednich produktow personalnych, co oznacza, ze
musza by¢ one zgodne z potrzebami pracownikow. Uzyskanie takiej zgodnos$ci wymaga ich
systematycznego rozpoznawania i tworzenia spetniajacych je produktow nie tylko na
podstawie wynikow badan prowadzonych wsrod pracownikow, ale takze wspolnie z nimi.

Brak marketingowego podejscia w przygotowywaniu i realizowaniu dziatan personalnych
moze wywola¢ skumulowane ujemne Skutki z powodu wystepowania efektu domina.
Poszczegolne produkty personalne speiniaja bowiem jednoczes$nie potrzeby z rdéznych grup,
a tym samym w spotegowany sposob moga wzbudza¢ pozytywne lub negatywne odczucia
pracownikow, zaleznie od stopnia ich zgodnosci z oczekiwaniami adresatow.

Do kluczowych kategorii produktow personalnych naleza sposoby wyrazania uznania za
osiggane przez pracownikow efekty oraz mozliwosci rozwoju zawodowego. Obie grupy
produktéw powinny by¢ stosowane w przejrzysty sposob? wylacznie na podstawie kryteriow
merytorycznych. Brak transparentnosci podczas stosowania form uznania sprzyja bowiem ich
postrzeganiu przez pracownikow jako niesprawiedliwych, negatywnie wplywajac na
subiektywng oceng perspektyw rozwojowych. Poczucie, ze praca pozwala na rozwoj w sferze
osobistej i profesjonalnej jest warunkiem spelniania nie tylko potrzeb samorealizacji, ale
rowniez potrzeb ze wszystkich pozostatych grup, w tym bezpieczefistwa, spotecznych?,
psychologicznych oraz wiedzy. Nastgpstwem tego jest odczuwanie przez pracownikow
zadowolenia (dzieki budowaniu dobrych relacji z pozostatymi pracownikami®) oraz

! Wymaga to od przetozonych speiania roli autentycznych lideréw (por. [3; 12; 11]), ktorych przywédztwo czy
wregcz mentorstwo wynika z sity autorytetu moralnego i merytorycznego, jakim sg dla pracownikow.

2 Koniecznoéé stosowania sprawiedliwych regut i ich pozytywny wplyw na zaangazowanie pracownikow i ich
pozytywne postawy wobec pracy podkresla takze m.in. Jensen i Luthans [6].

3 Znaczenie kontekstow spotecznego i psychologicznego jako kluczowych czynnikéw zaangazowania
pracownikow podkre$laja tez inni autorzy [1].

4 Transparentno$¢ relacyjna w literaturze przedmiotu jest wymieniana jako jeden z 4 wymiardéw autentycznego
przywodztwa [10]. Podstawa konsekwentnego stosowania przejrzystych zasad w budowaniu relacji
organizacyjnych jest wzajemne zaufanie [4] zardbwno wobec wspotpracownikow, jak i wobec przetozonych.
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satysfakcji (dzigki spetnianiu aspiracji zawodowych®). Jest to oczywiécie korzystne zaréwno
dla samych pracownikow, jak i dla marketingowo zorientowanego pracodawcy®. Dlatego,
wzbudzenie obu uczu¢ U kazdego pracownika powinno by¢ jednym z gtownych celow
marketingowych w dziatalnosci personalnej podejmowanej przez kazdego pracodawce’.

Uwzgledniajac dotychczasowe rozwazania, w niniejszym artykule dagzono do osiagni¢cia

nastepujacych celow badawczych:

1) zidentyfikowania i przeanalizowania specyfiki ewentualnych zalezno$ci mig¢dzy
ocenianiem przez pracownikéw form uznania a poziomem odczuwanego przez nich
zadowolenia i poziomem odczuwanej satysfakcji z pracy,

2) zidentyfikowania i przeanalizowania specyfiki ewentualnych zaleznosci miedzy
ocenianiem przez pracownikéw mozliwosci rozwojowych a poziomem odczuwanego
przez nich zadowolenia i poziomem odczuwanej satysfakcji z pracy,

3) okreslenia hierarchicznego uktadu zidentyfikowanych zalezno$ci.

W procesie realizacji tych celow, weryfikacji poddano nastepujace hipotezy badawcze:

1) H1 - istnieje statystycznie istotna zalezno$¢ miedzy poziomem odczuwanegO przez
pracownikow zadowolenia a ocenianiem przez nich form uznania.

2) H2 — nie istnieje statystycznie istotna zalezno$¢ migdzy poziomem odczuwanegO
przez pracownikow zadowolenia a ocenianiem przez nich mozliwosci rozwojowych.

3) H3 — nie istnieje statystycznie istotna zalezno$¢ miedzy poziomem odczuwanej przez
pracownikow satysfakcji a ocenianiem przez nich form uznania.

4) H4 — istnieje statystycznie istotna zalezno$¢ miedzy poziomem odczuwanej przez

pracownikow satysfakcji a ocenianiem przez nich mozliwosci rozwojowych.

2. Charakterystyka badan pierwotnych

Chcac zrealizowa¢ wymienione cele oraz zweryfikowaé hipotezy badawcze,
przeprowadzono badania empiryczne. Do zebrania danych pierwotnych wykorzystano metode

> Autentyczne przywodztwo oparte na zaufaniu kreuje warunki do rozwoju, m.in. przez wzbudzenie
w pracownikach checi samodoskonalenia si¢ [7], ktora jest niezwykle waznym elementem ich rozwoju
profesjonalnego.

® Pracownicy majacy poczucie bezpieczenstwa psychologicznego, wykonujacy swoje zadania w atmosferze
zaufania, na ktorych nie wywiera si¢ ciaglej presji zwigzanej z osigganymi wynikami wykazujg bardzo duze
zaangazowanie w realizowane dziatania (por. [9]).

" Partnerskie i podmiotowe traktowanie pracownikow wzbudza w nich bowiem jako w nabywcach
wewnetrznych pod$wiadome uczucie wdzigcznosci do oferenta produktéw personalnych, czyli do pracodawcy.
Co prawda, w literaturze przedmiotu efekt ten jest opisany w odniesieniu do relacji nabywca-oferent
(por.: S. eFazal, Hasan, I.N. Lings, L. Neale, G. Mortimer: The role of customer gratitude in making relationship
marketing investments successful, “Journal of Retailing and Consumer Services” 2014, vol. 21, no. 5,
pp. 788-796; R.W. Palmatier, Ch.B. Jarvis, J.R. Bechkoff, F.R. Kardes: The Role of Customer Gratitude in
Relationship Marketing, “Journal of Marketing” 2009, vol. 73, no. 5, pp. 1-18), ale wystgpuje on takze
w przypadku relacji pracownik-pracodawca.


http://eprints.qut.edu.au/view/person/Fazal_e_Hasan,_Syed.html
http://eprints.qut.edu.au/view/person/Lings,_Ian.html
http://eprints.qut.edu.au/view/person/Neale,_Larry.html
http://eprints.qut.edu.au/view/person/Mortimer,_Gary.html
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badania ankietowego®. Objeto nim 500 os6b reprezentujacych aktualnych pracownikow
zatrudnionych na réznych stanowiskach pracy w przedsi¢biorstwach produkcyjnych
w Polsce®. Dane pierwotne poddano analizie statystycznej, podczas ktorej zastosowano
metod¢ analizy korespondencji. Jej celem jest okreslenie relacji pomigdzy co najmniej
dwiema kategoriami zmiennych, reprezentowanymi przez pytania zadane respondentom.
Kluczowym elementem analizy korespondencji jest stworzenie wielowymiarowej mapy
danych wyjsciowych (tzw. tabeli kontyngencji), ktére odzwierciedlajg czestos¢ wystgpienia
odpowiedzi respondentéw w odniesieniu do analizowanych kategorii. Tabele kontyngencji sa
nastepnie analizowane za pomoca testu niezaleznosci chi-kwadrat'®, gdzie wyznaczone
zostajg statystyki mowigce o sile zwigzku miedzy zmiennymi jakosciowymi.

Zastosowanie analizy korespondencji pozwala rowniez wizualizowac przestrzennie relacje
miedzy kategoriami. Taka wizualizacja umozliwia zbudowanie modelu na podstawie
wzajemnego ulozenia sgsiadujacych ze soba punktow, ktére reprezentujg analizowane
kategorie. Analiza statystyk i wykreséw otrzymanych ta metoda pozwala na wnioskowanie
0 powigzaniach pomiedzy kategoriami dwoch zmiennych. W analizie tej przyjmuje sie, ze
zmienna (tutaj poziom zadowolenia i poziom satysfakcji), w odniesieniu do ktorej bada si¢
zalezno$ci z innymi cechami zawsze jest zmienng kolumnowa. Analizy statystycznej danych

pierwotnych metoda analizy korespondencji dokonano przy uzyciu pakietu Statistica 8.0.

3. Wyniki badan

Jak wynika z przeprowadzonych badan, tacznie 18,45% badanych odczuwato
niezadowolenie z przynaleznosci do konkretnego zespotu pracowniczego, w tym mniej niz co
setna osoba byta bardzo niezadowolona (tabela 1). Wiekszo$¢ respondentéw odczuwala zatem
w mniejszym lub wigkszym stopniu zadowolenie (72,82%), chociaz o0s6b bardzo
zadowolonych byto wsrod nich relatywnie najmniej. Jesli natomiast chodzi o subiektywnag
oceng sposobu przyznawania awansow itp., 2/3 badanych okreslito go jako sprawiedliwy. Byt
to zatem odsetek mniejszy o 6,80% niz udziat 0s6b co najmniej raczej zadowolonych. Na tej
podstawie mozna wnioskowac, ze pewna czg¢$¢ ankietowanych odczuwajgcych zadowolenie
oceniala awanse, podwyzki itp. jako przyznawane niesprawiedliwie. Nasuwa si¢ zatem

8 Niniejszy artykul jest oparty na fragmencie znacznie bardziej rozbudowanych badafh empirycznych
przeprowadzonych za pomoca kwestionariusza ankiety, ktory obejmuje kilkadziesiat pytan skierowanych do
pracownikow wykonawczych jako adresatow marketingowej oferty personalnej. Dlatego poddano w nim
analizie tylko dane pierwotne uzyskane dzigki zadaniu ankietowanym wybranych pytan (oznaczonych
numerami: 1, 4, 13 i 14), odzwierciedlajacych odczucia respondentdow zwiazane z postrzeganiem pracy.

® W procesie badan pierwotnych zastosowano celowy dobor kwotowy.

10 Dokonano réwniez oceny wiarygodnosci zidentyfikowanych modeli przez okre$lenie granicznego
prawdopodobienstwa krytycznego ,,p”’ w tescie chi-kwadrat. Jesli jest ono wyzsze od wartosci 0,05, to okreslone
zroznicowanie inercji wzgledem zera, ktore postuzyto do budowy modeli, nie ma statystycznej istotnosci.
Termin bezwladno$¢ (inercja) jest uzywany w analizie korespondencji analogicznie do pojgcia wariancja.
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pytanie, czy wystepuje zalezno$¢ miedzy poziomem odczuwanego zadowolenia
a postrzeganiem sposobu przyznawania tego typu formy uznania?

Na podstawie wynikéw analizy korespondencji mozna stwierdzi¢, ze zalezno$¢ mig¢dzy
obu analizowanymi zmiennymi jest statystycznie istotna (p = 0,0000). Hipoteza H1 jest zatem
prawdziwa. Ponadto, taczna warto$¢ chi-kwadrat wynoszaca 29,5194 wskazuje, ze poziom
odczuwanego zadowolenia jest wyraznie skorelowany z poczuciem sprawiedliwosci,
odnoszacym si¢ do uzyskiwania podwyzek, awansow itp.

Tabela 1
Poziom zadowolenia respondentdw, a ocena sposobu przyznawania podwyzek,
awansow itp.

Zmienna wierszowa: w pytaniu 13 (2), zmienna kolumnowa: w pytaniu 1 (7)

Odpowiedzi e g d c b F a Lacznie
b 583 0,00 4,85| 9,71| 1,94|10,68| 0,97 33,98
a 14,56 (17,48 | 3,88 | 0,97 | 4,85|24,27| 0,00 66,02
Lacznie 20,39 /17,48 | 8,7410,68| 6,80|34,95| 0,97 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej zadowolenia — @) bardzo niezadowolony, b) $rednio
niezadowolony, c) raczej niezadowolony, d) jest mi obojgtne, gdzie pracuj¢, e) raczej
zadowolony, f) $rednio zadowolony, g) bardzo zadowolony; dla zmiennej wierszowej
) dotyczacej przyznawania podwyzek, awansow itp. — a) sprawiedliwie, b) niesprawiedliwie

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Dychotomiczno$¢ charakteryzujaca zmienng wierszowa umozliwita dokonanie
jednowymiarowego modelowania uzyskanych wynikéw (rys. 1). Obrazujace je punkty
widoczne na modelu nalezy zatem analizowa¢ w odniesieniu do osi poziomej (odcigtych).
Pozwala to na wyodrgbnienie 2 grup ankietowanych:

1) osoéb oceniajacych formy uznania jako niesprawiedliwe (,,b” z pytania 13)

I jednoczesnie odczuwajacych najwigksze lub najmniejsze niezadowolenie badz tez
obojetnosc (,,a”, ,,¢” 1,,d” z pytania 1),

2) o0sob oceniajacych formy uznania jako sprawiedliwe (,,a” z pytania 13) i jednoczes$nie
odczuwajacych zadowolenie w roznym stopniu (,,e”, ,,f 1 ,,2” z pytania 1) lub $rednio
niezadowolonych (,,b” z pytania 1).

Druga ze zidentyfikowanych grup pozornie moze wydawaé si¢ stosunkowo mniej
jednorodna, ale jej wewngtrzna struktura wynika z duzej ztoZzonosci badanych zaleznosci.
Mozna stwierdzi¢, ze stosowanie sprawiedliwego systemu wyrazania pracownikom uznania
nie jest wystarczajacym bodzcem do wzbudzenia ich zadowolenia, jednak ocenianie sposobu
wyrazania uznania jako niesprawiedliwego moze wywolywaé ,tylko” obojetnosé.
Oczywiscie, wniosku tego nie mozna traktowa¢ jako usprawiedliwienia dla
niemerytorycznego stosowania dowodéw uznania. Powinien by¢ on natomiast traktowany
jako argument przemawiajacy za koniecznoscig kompleksowego spelniania oczekiwan
pracownikow, w tym zwigzanych z poczuciem bezpieczenstwa i rozwojem osobistym.

Mozna zatem zada¢ pytanie, czy respondenci mieli poczucie rozwoju dzigki pracy

w danym przedsiebiorstwie? W sumie ponad 1/3 badanych (34,31%) odczuwala zagrozenie,
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przy czym az 29,41% osob jako dominujace wskazato uczucie zagrozenia utratg pracy (tabela
2). Byl to az szesciokrotnie wickszy odsetek niz w przypadku obawy zwigzanej z degradacja
na gorsze stanowisko. Pozostate osoby nie odczuwatly obaw, chociaz poczucie rozwijania si¢
miato wsrod nich prawie 2,5-krotnie mniej badanych w porownaniu z udziatem o0sob
eksponujacych poczucie stabilizacji. Mozna zauwazy¢, ze odsetek respondentéw majacych
poczucie rozwijania si¢ byl zblizony do udziatlu badanych bardzo zadowolonych. Z kolei
utraty pracy obawiala si¢ podobna czg$¢ 0osob w poréwnaniu do tacznego udziatu badanych
niezadowolonych i deklarujacych obojgtnosé.

Okazuje si¢, ze nie byla to przypadkowa zbiezno$¢, gdyz miedzy obu analizowanymi
zmiennymi wystepuje zaleznos$¢ istotna statystycznie (p = 0,0006). Hipoteza H2 nie jest wiec
prawdziwa. Laczna warto$¢ chi-kwadrat wynoszaca 43,7162 wskazuje, ze jest ona znacznie

silniejsza niz pierwsza z analizowanych zaleznosci.

1D Plot of Row and Column Coordinates for Dimension: 1
Input Table (Row s x Columns): 2 x 7
Standardization: Row and column profiles

Eigenvalue: ,28660 (100,00% of Inertia) Contribution to Chi-square: 29,519
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Zmienna wierszowa: pytanie 13 (2); zmienna kolumnowa: pytanie 1 (7); wartoéci wtasne: 0,2866
Lacznie chi-kwadrat = 29,5194; df = 6; p = 0,0000

Rys. 1. Model ,,poziom zadowolenia respondentéw a ocena sposobu przyznawania podwyzek itp.”
Fig. 1. Model “level of respondents’ contentment vs estimation of the way of giving of rises”
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Tabela 2
Poziom zadowolenia respondentdéw, a odczucia zwigzane z ich rozwojem

Zmienna wierszowa: pytanie 14 (4), zmienna kolumnowa: pytanie 1 (7)

Odpowiedzi E g d c b f A Lacznie
c 9,80/ 0,00/ 392| 6,86, 098 6,86 0,98 29,41
b 1,96, 882 0,00 0,00 000 882 0,00 19,61
a 7,84| 882| 294| 392| 4,90 17,65 0,00 46,08
d 0,00/ 0,00/ 1,96 | 0,00, 098| 1,96, 0,00 4,90
Lacznie 19,61 | 17,65| 8,82| 10,78| 6,86 | 35,29| 0,98 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej

dotyczacej zadowolenia — a) bardzo niezadowolony, b) s$rednio
niezadowolony, c) raczej niezadowolony, d) jest mi obojetne, gdzie pracuje, €) raczej zadowolony,
f) srednio zadowolony, g) bardzo zadowolony; dla zmiennej wierszowej dotyczacej poczucia
zwigzanego z pracg - a) stabilizacji, b) rozwijania si¢, ¢) zagrozenia utratg pracy, d) zagrozenia
degradacja na gorsze stanowisko
Zrédto: Opracowanie wlasne.
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Na podstawie wynikow analizy korespondencji stworzony zostal model (rysunek 2)
obejmujacy 4 grupy respondentow:

1) osoby majace poczucie stabilizacji (,,a” z pytania 14) i jednocze$nie wykazujace
$rednie zadowolenie (,,f” z pytania 1);

2) osoby majace poczucie rozwijania si¢ (,,b” z pytania 14) i jednocze$nie wykazujgce
najwicksze zadowolenie (,,g” z pytania 1);

3) osoby majace poczucie zagrozenia degradacjg na gorsze stanowisko (,,d” z pytania 14)
1 jednoczesnie wykazujace $rednie niezadowolenie lub obojetnos¢ (,,b” 1,,d” z pytania
1);

4) osoby majgce poczucie zagrozenia utrata pracy (,,¢” z pytania 14) i jednocze$nie
wykazujace najwigksze lub najmniejsze niezadowolenie, badz najmniejsze

zadowolenie (,,a”, ,,¢” 1,,e” z pytania 1).
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Dimension 2; Eigenvalue: ,10839 (25,29% of Inertia)
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Dimension 1; Eigenvalue: ,29767 (69,45% of Inertia)

Zmienna wierszowa: pytania 14 (4),

Zmienna kolumnowa: pytania 1 (7),

Wartos$ci wilasne: 0,2977; 0,1084; 0,0225,

Lacznie chi-kwadrat = 43,7162; df = 18; p = 0,0006

Rys. 2. Model ,,poziom zadowolenia respondentéw a odczucia zwigzane z rozwojem”
Fig. 2. Model “level of respondents’ contentment vs estimation of development feelings”
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Dwie pierwsze z wyodrgbnionych grup charakteryzuja si¢ wigksza jednorodnos$cia niz
dwa pozostate segmenty badanych, przy czym relatywnie najbardziej jednorodna jest grupa
obejmujgca osoby wykazujace skrajnie pozytywne odczucia. W przypadku obu tych grup
wystepuja rOwniez znacznie silniejsze zaleznosci, o czym $wiadczg zdecydowanie mniejsze
odleglo$ci miedzy punktami odzwierciedlajagcymi uczestnikow obu segmentow w pordwnaniu
z odlegtosciami miedzy punktami obrazujagcymi cztonkéw obu pozostalych segmentow.
Stosunkowo najmniej jednorodna jest ostatnia grupa. Potwierdza to bardzo duzg zlozono$é
analizowanych zaleznos$ci. Poczucie zagrozenia utratg pracy (jak wida¢) moze towarzyszy¢
rowniez osobom raczej zadowolonym, co wynika m.in. z uwarunkowan zewngtrznych,

zwigzanych z sytuacja na rynku pracy. Mozna zatem wyciagna¢ wniosek, ze poczucie
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rozwijania si¢ przyczynia si¢ do wzbudzenia zdecydowanego zadowolenia, natomiast
poczucie zagrozenia moze, ale nie musi wywolywac silnego niezadowolenia.

Jak wynika z tabeli 3, wigkszo$¢ badanych odczuwata satysfakcje z pracy, chociaz ponad
5-krotnie wigkszy odsetek osob odczuwal ja w umiarkowanym stopniu W poréwnaniu
z udzialem badanych catkowicie usatysfakcjonowanych. W sumie ponad 1/5 ankietowanych
nie odczuwala satysfakcji (21,36%). Byl to wigkszy odsetek niz w przypadku braku
zadowolenia. Dwukrotnie wigksza cze$¢ ankietowanych nie potrafita okresli¢c poziomu swojej
satysfakcji w poréwnaniu z odsetkiem osob, ktore nie byly w stanie oceni¢ poziomu
odczuwanego zadowolenia. Tym razem udziat respondentow usatysfakcjonowanych byt wigc
wyraznie mniejszy niz odsetek o0soOb postrzegajacych przyznawanie form uznania jako
sprawiedliwe.

Tabela 3
Poziom satysfakcji respondentéw, a ocena sposobu przyznawania podwyzek, awansow itp.
Zmienna wierszowa: pytania 13 (2), Zmienna kolumnowa: pytania 4 (5)

Odpowiedzi d b e c a Lacznie
b 15,53 10,68 2,913 4,85 0,000, 33,98

a 2,91 40,78 0,000 12,62 9,709| 66,02
Lacznie 18,45 51,46 2,913 17,48 | 9,709 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej satysfakcji z pracy — a) catkowicie satysfakcjonujaca
i pozwalajaca na samorealizacje, b) raczej satysfakcjonujaca, c) obojetna, d) raczej
niesatysfakcjonujaca, e) catkowicie niesatysfakcjonujaca; dla zmiennej wierszowej dotyczacej

) przyznawania podwyzek, awansow itp. — a) sprawiedliwie, b) niesprawiedliwie

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Okazuje si¢, ze takze w przypadku tej zaleznos$ci jest ona statystycznie istotna (p = 0,000).
Hipoteza H3 nie jest zatem prawdziwa. Zaleznos$¢ ta jest wrecz silniejsza niz zalezno$é
miedzy poziomem zadowolenia i analogiczng zmienng wierszowg (Sposobem postrzegania
podwyzek itp.), o czym $wiadczy znacznie wigksza taczna warto$¢ chi-kwadrat (36,7855).

Podobnie, jak w przypadku modelu stanowigcego wizualizacj¢ zaleznosci miedzy
poziomem zadowolenia i postrzeganiem sposobu przyznawania form uznania, réwniez
w przypadku aktualnie analizowanej zaleznosci dokonano jednowymiarowego modelowania
uzyskanych wynikow, co bylo mozliwe dzigki dychotomicznemu charakterowi zmiennej
wierszowej (rysunek 3). Potozenie punktéw na modelu nalezy analizowa¢ odnoszac je do osi
poziomej (odcigtych). Pozwolito to na wyodrebnienie 2 grup respondentéw:

1) oso6b postrzegajacych sposob przyznawania form uznania jako sprawiedliwy
(,, a7 z pytania 13) 1 jednoczesnie w roznym stopniu usatysfakcjonowanych lub
niepotrafigcych okresli¢ poziomu satysfakeji (,,a”, ,,b” 1,,c” z pytania 4),

2) o0sOb postrzegajacych sposob przyznawania form uznania jako niesprawiedliwy
(,,b” z pytania 13) i jednocze$nie nieusatysfakcjonowanych (,,d” i ,,e” z pytania 4).

Nalezy podkresli¢, ze oba wyodrgbnione segmenty charakteryzuja si¢ jednorodnoscia, co
stanowi wyrazng réznice w porOéwnaniu z segmentami zidentyfikowanymi w przypadku

modelu ,,poziom zadowolenia a ocena sposobu przyznawania podwyzek itp.”. Ponadto, osoby
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niepotrafigce okresli¢ poziomu swojego zadowolenia nalezalty do segmentu negatywnie
postrzegajacego przyznawanie form uznania, natomiast tym razem wchodzg w sktad
segmentu 0sob oceniajacych je pozytywnie. Mozna zatem stwierdzi¢, ze stosowanie jasnego
sposobu wyrazania uznania moze nie wzbudzi¢ satysfakcji, ale jedynie wywota¢ obojetna
postawe, jednak brak przejrzystosci w procesie przyznawania awansOw itp. jest przyczyng
odczuwania mniejszego lub wigkszego nieusatysfakcjonowania.

Stosowanie niesprawiedliwych, pozamerytorycznych kryteriow wyrazania uznania dla
pracownikow moze wzbudzaé¢ uczucie zagrozenia, budujac w ich $wiadomosci emocje
zwigzane z brakiem mozliwos$ci rozwoju. Porownujac udziat oséb postrzegajacych ten proces
jako niesprawiedliwy (33,98%) z odsetkiem badanych odczuwajacych zagrozenie utratg pracy
lub zdegradowaniem (34,31%) mozna stwierdzi¢, ze sg one bardzo zblizone. Ponadto,
w sumie tylko nieznacznie wigksza cze$¢ respondentow odczuwata brak satysfakcji lub
obojetnos¢ (tabela 4), co moze wskazywaé na wystgpowanie zaleznos$ci migdzy poziomem
satysfakcji i odczuciami zwigzanymi z rozwojem.

1D Plot of Row and Column Coordinates for Dimension: 1
Input Table (Row s x Columns): 2 x 5

Standardization: Row and column profiles

Eigenvalue: ,35714 (100,00% of Inertia) Contribution to Chi-square: 36,786
1,0

0,5

[oF 1}

oo

0,0

Coordinate Value
o
[$;]
}
/

<il{0)

-15

-2,0

Row Coordinates Column Coordinates

Zmienna wierszowa: pytanie 13 (2); zmienna kolumnowa: pyt. 4 (5); wartosci wtasne: 0,3571
Lacznie chi-kwadrat = 36,7855; df = 4; p = 0,000

Rys. 3. Model ,,poziom satysfakcji respondentow a ocena sposobu przyznawania podwyzek itp.”
Fig. 3. Model , level of respondents’ satisfaction vs estimation of the way of giving of rises”
Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Tabela 4
Poziom satysfakcji respondentow, a odczucia zwigzane z ich rozwojem
Zmienna wierszowa: pytanie 14 (4), Zmienna kolumnowa: pytanie 4 (5)
Odpowiedzi d b e c a Lacznie

c 8,82 10,78 0,98 8,82 0,00 29,41

b 0,98 13,73 0,00 0,00 4,90 19,61

a 5,88 25,49 1,96 7,84 4,90 46,08

d 1,96 1,96 0,00 0,98 0,00 4,90

Lacznie 17,65 51,96 2,94 17,65 9,80 100,00
gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej satysfakcji z pracy — a) catkowicie satysfakcjonujaca

i pozwalajagca na samorealizacj¢, b) raczej satysfakcjonujaca, c) obojetna, d) raczej
niesatysfakcjonujaca, e) catkowicie niesatysfakcjonujaca; dla zmiennej wierszowej dotyczacej
poczucia zwigzanego z praca - a) stabilizacji, b) rozwijania si¢, ¢) zagrozenia utratg pracy,
) d) zagrozenia degradacji na gorsze stanowisko
Zrédto: Opracowanie wiasne.
Jak wynika z analizy statystycznej, zalezno$¢ ta okazata si¢ statystycznie istotna
(p = 0,0166). Hipoteza H4 jest wiec prawdziwa. Laczna warto$¢ chi-kwadrat, wynoszaca
24,6519 wskazuje, ze poziom satysfakcji z pracy jest czynnikiem zwigzanym z odczuciami
rozwijania si¢, stabilizacji lub zagrozenia, jednak zalezno$¢ ta jest zdecydowanie stabsza
w porownaniu z zalezno$cig miedzy poziomem zadowolenia i1 analogiczng zmienng
wierszowa, dla ktorej tgczna wartos¢ chi-kwadrat byta prawie dwukrotnie wyzsza. Co wigcej,
warto$¢ ta byla najnizsza ze wszystkich wartosci obliczonych dla pozostatych analizowanych
zalezno$ci, podczas gdy w przypadku zalezno$ci miedzy poziomem zadowolenia
1 subiektywng oceng perspektyw rozwojowych byta ona z kolei najwyzsza (43,7162).
Potozenie punktéw na modelu (rys. 4) otrzymanym w wyniku przeprowadzenia analizy
korespondencji nalezy w tym przypadku rozpatrywaé w odniesieniu do osi pionowej
(rzednych). Pozwala to na wyodrgbnienie 2 grup respondentow:
1) os6b majacych poczucie stabilizacji lub rozwijania si¢ (,,a” 1 ,,b” z pytania 14)
i jednocze$nie co najmniej raczej usatysfakcjonowanych (,,a” i,,b” z pytania 4),
2) osOb majacych poczucie zagrozenia utratg pracy lub zdegradowaniem (,,¢”i,d” z pytania
14) i jednoczesnie odczuwajgcych obojetnos¢ lub brak satysfakcji (,.c”,,.d”1,,€” z pytania 4).
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Zmienna wierszowa: pyt. 14 (4); zmienna kolumnowa: pyt. 4 (5); wartosci wilasne: 0,2228; 0,0178; 0,0011
Lacznie chi-kwadrat = 24,6519; df = 12; p = 0,0166

Rys. 4. Model ,,poziom satysfakcji respondentéw a odczucia zwigzane z rozwojem”
Fig. 4. Model “level of respondents’ satisfaction vs estimation of development feelings”
Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Widaé zatem, ze ogot ankietowanych polaryzuje si¢ ze wzgledu na poczucie zagrozenia
lub jego brak. Relatywnie najsilniejsza zaleznos¢ wystepowata migdzy pelnag satysfakcja
1 poczuciem rozwijania si¢, o czym $wiadczy stosunkowo najmniejsza odlegto$§¢ pomigdzy
punktami na modelu, ktére pokazujg oba wymienione odczucia. Z kolei znacznie stabsze
zaleznosci wystepowaty miedzy catkowitym brakiem satysfakcji 1 poczuciem zagrozenia
(zwlaszcza zwigzanym z degradacja), na co wskazuja zdecydowanie wigksze odleglosci na
modelu, chociaz byly one rowniez statystycznie istotne. Zatem, analogicznie do przypadku
zalezno$ci miedzy poziomem zadowolenia 1 oceng perspektyw rozwojowych, mozna
wyciagna¢ wniosek, ze tatwiej jest wzbudzi¢ calkowita satysfakcje przez stworzenie
pracownikom warunkow spehiajacych ich oczekiwania, zwigzane z rozwojem osobistym niz
wywota¢ negatywne odczucia przez tworzenie atmosfery zagrozenia. Nie jest to oczywiscie
usprawiedliwienie dla zaniedban w zakresie spelniania rozwojowych oczekiwan
pracownikow, ale moze by¢ argumentem potwierdzajacym konieczno$¢ dazenia pracodawcy

do tworzenia warunkow prorozwojowych w przypadku kazdego pracownika.

4. Podsumowanie

Podsumowujac przedstawione rozwazania mozna stwierdzi¢, ze relatywnie najsilniejsza
zalezno$¢ wystepowala miedzy odczuciami dotyczacymi rozwoju a poziomem zadowolenia

(tabela 5). W jej przypadku taczna warto$¢ chi-kwadrat byta bowiem najwigksza, przy czym
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zalezno$¢ miedzy ta sama zmienng wierszowa a poziomem satysfakcji okazata si¢ z Kkolei

stosunkowo najstabsza ze wszystkich analizowanych zaleznosci.

Uktad hierarchiczny analizowanych zaleznosci (*p < 0,05)

Tabela 5

W odniesieniu do W odniesieniu do
Analizowana poziomu zadowolenia poziomu satysfakcji z pracy
zmienna chi? df p miejsce chi? df p Miejsce
Ocena sposobu 29,5194 | 6 | 0,0000* 2 36,7855 | 4 | 0,0000* 2
przyznawania podwyzek,
awansow itp.
Odczucia zwigzane 43,7162 | 18 | 0,0006* 1 24,6519 | 12 | 0,0166* 1
Z rozwojem

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Pracodawca chcac wzbudzi¢ u poszczegdlnych pracownikéw uczucie zadowolenia

I uczucie satysfakcji powinien zapewni¢ im mozliwos¢ spelniania potrzeb rozwoju

profesjonalnego i w jasny sposob stosowa¢ formy wyrazania uznania za osiggnigcia

zawodowe. Jednoznaczno$¢ kryteriow ich stosowania okazata si¢ szczegdlnie wazna

w przypadku wzbudzania uczucia satysfakcji, chociaz byla takze czynnikiem warunkujacym

zadowolenie z przynaleznosci do konkretnego zespotu pracowniczego.
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Abstract

The article presents issues of professional development opportunities created by
employers of workers in the context of perceived satisfaction and employee satisfaction.
Attention was drawn to the need for a personal business marketing approach as a necessary
condition for meeting the expectations of employees related to their development. Based on
the results of primary research determined the specificity of the relationship between the level
of satisfaction and the selected variables reflect the perceived opportunities and professional
development between the level of satisfaction and the same variables associated with
development. All tested according proved to be statistically significant, although their
strength and internal layout were varied, reflecting the high complexity of the analyzed
relationships. The strongest relationship occurred between the level of satisfaction and
feelings of the respondents concerning the work.



