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POZIOM ZADOWOLENIA PRACOWNIKOW W KONTEKSCIE
RELACYJNYCH ASPEKTOW KLIMATU ORGANIZACYJNEGO

Streszczenie. W artykule przedstawiono problematyke relacyjnych aspektow
Klimatu organizacyjnego determinujacych poziom zadowolenia odczuwanego
przez pracownikow. Szczegdlng uwage zwrocono na zalezno$ci miedzy specyfika
relacji horyzontalnych a odczuwanym przez pracownikéw zadowoleniem. Na
podstawie wynikéw badan pierwotnych zidentyfikowano opinie respondentow
dotyczace ich zadowolenia oraz odczu¢ zwigzanych z klimatem organizacyjnym.
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THE LEVEL OF EMPLOYEES’ CONTENTMENT IN THE CONTEXT OF
RELATIONSHIP ASPECTS OF ORGANIZATIONAL CLIMATE

Summary. In the article the problem of relationship aspects of organizational
climate determining the level of employees’ contentment was presented. The
special attention was paid to links between horizontal relations and employees’
contentment. On the base of the results of the field researches the respondents’
opinions about their contentment and the organizational climate were identified.

Keywords: employee, contentment, relations, organizational climate.

1. Wstep

Rola pracownika ma charakter wielowymiarowy. Jej odgrywanie odbywa si¢ bowiem
w okreslonym kontek$cie sytuacyjnym wynikajacym z charakteru relacji taczacych dana
osob¢ ze wspolpracownikami oraz z przetozonymi. Przesadzaja one o klimacie
organizacyjnym (ktory definiuje si¢ jako wewnetrzne S$rodowisko pracy znajdujgce

odzwierciedlenie w do$wiadczeniach pracownikéw [14, pp. 49-70]), wplywajac na poziom
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zadowolenia pracownika z pracy w konkretnej organizacji. Szczegdlne znaczenie maja w jego
przypadku relacje horyzontalne, co wynika z samej definicji zadowolenia z pracy. Co prawda,
w literaturze przedmiotu cz¢$¢ autorow nadal zadowolenie traktuje jako synonim satysfakcji
[np. 13, pp. 268-293; 11, pp. 28-44; 7, pp. 268-279; 12, pp. 65-81], jednak zdaniem autorki sg
to dwie odrebne kategorie, ktorych nie mozna ze sobg utozsamia¢. Zadowolenie odnosi si¢
bowiem do przynaleznosci danej osoby do konkretnego zespotu pracowniczego,
odzwierciedlajac uktad relacyjny taczacy jego czlonkow. Jego poziom jest zatem efektem
specyfiki stosunkéw panujacych miedzy wspotpracownikami, natomiast poziom satysfakeji
jest przede wszystkim wynikiem zadan zawodowych spelnianych przez dang osobe,
zwlaszcza stopnia ich zgodnosci z jej aspiracjami profesjonalnymi [10, pp. 92-116].

Oczywiscie, zadowolenie i satysfakcja wzajemnie si¢ warunkujg (dlatego nalezy dazy¢ do
jej maksymalizowania, co podkreslaja m.in. Bakan i Buyukbese [1, pp. 18-25]), ale
z pewnos$cig nie stanowig tej samej kategorii. W zwigzku z tym kazde przedsigbiorstwo
powinno dazy¢ takze do maksymalizowania poziomu zadowolenia odczuwanego przez
kazdego pracownika. Nie powinno si¢ jednak w tych dziataniach ogranicza¢ wylacznie do
implementacji zalozen tzw. orientacji na pracownikow (employee-orientation), ktorej
fundamentem jest spetnianie oczekiwan dotyczacych rozwoju zawodowego [4, pp. 66-81; 5,
pp. 11-24], ale nalezy przyja¢ znacznie szersza perspektywe¢ wynikajaca z orientacji
holistycznej [2].

W przypadku poziomu odczuwanego zadowolenia szczegdlne znaczenie ma subiektywna
ocena dokonana przez dang osobe relacji taczacych ja z innymi pracownikami, co wynika
z indywidualnego charakteru oczekiwan w tym zakresie. Z pewnoS$cig jednak kazdy
pracownik chcialby naleze¢ do zespolu pracowniczego, ktorego czlonkowie wzajemnie si¢
wspieraja nie tylko w sprawach zawodowych, lecz takze w kwestiach osobistych, dzigki
czemu w firmie panuje klimat wzajemnej zyczliwosci. Wsrdd 9 giownych elementow klimatu
organizacyjnego w literaturze przedmiotu wymienia si¢ ciepto i wsparcie [6, pp. 58-59],
z ktorych pierwsze odnosi si¢ do poczucia, iz w grupie pracowniczej panuje przyjacielska
atmosfera, natomiast drugie jest zwigzane z poczuciem, iz mozna liczy¢ na pomoc zardwno ze
strony kolegéw, jak i przetozonych.

Klimat zyczliwosci pozytywnie wpltywa bowiem na zdrowie psychiczne (w tym na
poziom agresji, stresu itp.) 1 fizyczne (w tym na poziom odporno$ci organizmu) pracownika
[16, pp. 1-51], ukierunkowujac jego aktywno$¢ na efektywne wykorzystywanie i rozwijanie
swojego potencjatu profesjonalnego w sferze zawodowej, co jest korzystne dla niego oraz dla
calej organizacji, w tym dla jej pozostatych czlonkéw. Mozna zatem stwierdzi¢, ze poziom
zadowolenia odczuwanego przez dang osobg wptywa na poziom zadowolenia odczuwanego
przez jej wspotpracownikow, ktory z kolei determinuje jej zadowolenie, kreujac niematerialne
srodowisko pracy korzystnie wplywajace na wzajemne relacje interpersonalne [3, pp. 106-
115].
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Wydaje si¢ wige, ze bardzo wazng kwestig jest okreslenie determinant relacyjnych,
zwlaszcza horyzontalnych, poziomu zadowolenia z pracy oraz ich uktadu hierarchicznego.
Tym bardziej ze dotychczas analizowano przede wszystkim zalezno$ci migdzy klimatem
organizacyjnym, w tym relacjami interpersonalnymi w organizacji, a satysfakcja odczuwang
przez pracownikow lub ich zaangazowaniem [9, pp. 219-238; 8, pp. 27-47; 15, pp. 618-634],
natomiast nie badano, czy specyfika relacji organizacyjnych wptywa na poziom odczuwanego
przez nich zadowolenia. Dlatego podstawowym celem niniejszego artykulu byto
zidentyfikowanie 1 poddanie analizie zalezno$ci miedzy poziomem zadowolenia
a wybranymi® czynnikami odzwierciedlajacymi specyfike relacji interpersonalnych, jak
rowniez ustalenie ich hierarchii. D3azac do osiagnigcia tego celu, weryfikacji poddano
nastepujaca hipoteze badawcza: postrzegany stopien zintegrowania pracownika ze

wspotpracownikami wptywa na poziom odczuwanego przez niego zadowolenia.

2. Charakterystyka badan pierwotnych

Chcac zrealizowa¢ wspomniany cel, a tym samym zweryfikowa¢ hipotez¢ badawcza,
przeprowadzono badania pierwotne. Do zebrania danych pierwotnych wykorzystano metode
badania ankietowego. Objeto nim 500 os6b reprezentujacych aktualnych pracownikow
zatrudnionych na réznych stanowiskach pracy w przedsigbiorstwach produkcyjnych w Polsce.
Nastepnie dane pierwotne poddano analizie statystycznej, podczas ktorej zastosowano metode
analizy korespondencji. Jej celem jest okreslenie blizszych 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), ktore odzwierciedlaja czestos¢ wystapienia
odpowiedzi respondentéw w odniesieniu do analizowanych kategorii. Tabele kontyngencji sg
nastepnie analizowane za pomocg testu niezaleznosci chi-kwadrat®, w ktorym zostaja
wyznaczone statystyki mowigce o sile zwigzku miedzy zmiennymi jako$ciowymi.

Zastosowanie analizy korespondencji pozwala réwniez wizualizowaé przestrzennie na
osiach jedno- i wielowymiarowych relacje miedzy kategoriami. Taka wizualizacja umozliwia
zbudowanie modelu na podstawie wzajemnego utozenia sasiadujacych ze sobg punktow,
ktére reprezentuja analizowane kategorie. Analiza statystyk i wykresOw otrzymanych ta
metoda pozwala na wnioskowanie o powigzaniach zachodzacych pomiedzy kategoriami

! Nalezy podkresli¢, ze w artykule analizie poddano jedynie kilka wybranych potencjalnych relacyjnych determinant
poziomu zadowolenia z pracy z powodu ograniczen obj¢tosciowych dotyczacych niniejszego opracowania. W badaniach
przeprowadzonych przez autorke uwzgledniono ich znacznie wigce;.

2 Dokonano rowniez oceny wiarygodnosci zidentyfikowanych modeli poprzez okreslenie granicznego prawdopodobienstwa
krytycznego ,,p” w teScie chi-kwadrat. Jesli jest ono wyzsze od wartosci 0,05, okreslone zrdznicowanie inercji wzgledem
zera, ktore postuzylo do budowy modeli, nie ma statystycznej istotnosci. Termin bezwladno$¢ (inercja) jest uzywany
w analizie korespondencji analogicznie do wystepujacego w statystyce pojecia wariancji.
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dwoch zmiennych. W analizie tej przyjmuje si¢, ze zmienna (w niniejszym artykule poziom
zadowolenia z pracy), w odniesieniu do ktorej bada si¢ zaleznosci z innymi cechami, zawsze
stanowi zmienng kolumnowa. Analize¢ statystyczng danych pierwotnych metoda analizy
korespondencji przeprowadzono przy uzyciu pakietu Statistica 8.0.

3. Poziom zadowolenia a klimat panujacy w firmie

Uklad relacyjny stanowiacy spoleczng konstrukcje danej organizacji znajduje
odzwierciedlenie w panujagcym w niej klimacie. Jego subiektywna ocena wskazuje zatem na
stopien zgodno$ci z oczekiwaniami danego pracownika zaréwno relacji wertykalnych, jak
i relacji horyzontalnych. Z przeprowadzonych badan wynika, ze ponad potowa respondentow
(52,43%) uwazala, iz w ich przedsigbiorstwie panuje klimat zyczliwos$ci, jednak prawie co
trzecia osoba okreslita go jako klimat obojetnosci, a 16,50% ankietowanych stwierdzito
wrecz, ze jego podstawowa cechg jest wzajemna rywalizacja (tabela 1).

Tabela 1
Poziom zadowolenia a klimat panujacy w firmie

Zmienna wierszowa: pyt. 3 (3); zmienna kolumnowa: pyt. 1 (7)
Odpowiedzi e g d c b f a Lacznie

b 291 0,97 1,942 0,97 2,913/5,83 0,971 16,50
a 10,68 14,56 1,942 0,97 2,913 21,36 0,000 52,43
c 6,80 1,94 4,854 8,74 10,971 7,77 0,000 31,07

Lacznie 20,39 17,48 8,738 10,68 6,796 34,95 0,971 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczgcej zadowolenia z pracy w firmie — a) bardzo niezadowolony,
b) srednio niezadowolony, ¢) niezadowolony, d) jest mi obojetne, gdzie pracujg, €) raczej zadowolony, f) $rednio
zadowolony, g) bardzo zadowolony; dla zmiennej wierszowej dotyczacej klimatu panujgcego w firmie —
a) zyczliwosci, b) wzajemnej rywalizacji, ¢) obojetnosci.

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan ankietowych.

Opinie te wskazuja na wyrazne dysfunkcje w relacjach interpersonalnych niezaleznie od
ich wymiaru. Nasuwa si¢ tym samym pytanie, czy klimat wptywa na poziom zadowolenia,
czy tez nie? Dysfunkcje relacyjne okazatyby si¢ bowiem dodatkowo grozne z punktu
widzenia sprawno$ci funkcjonowania przedsigbiorstwa, gdyby czynnik ten byl statystycznie
istotng determinantg odczuwanego przez pracownikéw zadowolenia.

Okazuje si¢, ze wyniki sg statystycznie istotne (p = 0,0007, czyli p < 0,05). Ponadto
taczna warto$¢ chi-kwadrat wynoszaca 34,0853 wskazuje, iz jest to do$¢ wazna determinanta
zadowolenia odczuwanego z pracy w firmie (rysunek 1). Analizujac skupienie punktow,
mozna zauwazy¢, ze najwyzszy poziom niezadowolenia z pracy (,,a” z pyt. 1) nie jest
powigzany z zadnym z 3 elementow dotyczacych klimatu organizacyjnego, natomiast
wyraznie da si¢ wyodrebni¢ trzy grupy ankietowanych. W przypadku pierwszej grupy nizszy
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poziom niezadowolenia (,,b” z pyt. 1) jest silnie powigzany z wzajemng rywalizacja (,,b”
z pyt. 3). Druga grup¢ tworzg osoby bardzo i srednio zadowolone (,,g” 1,,f” z pyt. 1), ktore
ocenialy, ze w firmie panuje klimat zyczliwosci (,,a” z pyt. 3). Natomiast trzecig grupe
stanowig osoby, ktorym bylo obojetne miejsce pracy (,,d” z pyt. 1) 1 jednocze$nie
postrzegajace stosunki w swojej firmie w taki sam sposob (,,¢” z pyt. 3). Warto jednak
zauwazy¢, ze osoby odczuwajace relatywnie najmniejsze niezadowolenie (,,c” z pyt. 1)

rowniez oceniaty klimat w pracy jako klimat obojetnosci.
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Zmienne i liczba kategorii:

Zmienna wierszowa (row.): pyt. 3 (3)

Zmienna kolumnowa (col.): pyt. 1 (7)

Wartos$ci wilasne: ,2255 ,1055

Lacznie chi-kwadrat = 34,0853; df = 12; p = 0,0007

Rys. 1. Model ,,poziom zadowolenia - klimat organizacyjny”
Fig. 1. Model , level of contentment - organizational climate”
Zrédto: opracowanie wlasne.

4. Poziom zadowolenia a postrzegany stopien zintegrowania
ze wspolpracownikami

Skoro okazato si¢, ze wystepuje statystycznie istotna zalezno$¢ migdzy klimatem
organizacyjnym a poziomem odczuwanego przez pracownikow zadowolenia, warto
przeanalizowaé, czy zalezno$¢ taka wystepuje w przypadku postrzeganego stopnia
zintegrowania ze wspOtpracownikami, ktoéry odzwierciedla wytacznie relacje horyzontalne,
bedace glownym watkiem niniejszego opracowania. Wczesniej jednak nalezy zwrdci¢ uwagg,

ze tacznie zaledwie 3,88% ankietowanych (tabela 2) stwierdzilo, iz w ich firmach panuje
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rywalizacja miedzy pracownikami, przy czym o otwartej rywalizacji i konfliktach méwit co
setny badany. Wynika z tego, ze na klimat organizacyjny wptywata w wiekszym stopniu
rywalizacja podwladnych z przelozonymi niz rywalizacja w wymiarze horyzontalnym.
Ponadto wigkszy odsetek respondentow (tacznie 71,84%) uwazal, ze moze liczy¢ na
wsparcie, a tym samym zyczliwo$¢ kolegow w poréwnaniu z analogiczng oceng
odzwierciedlajacg klimat organizacyjny. Mozna wigc stwierdzi¢, ze relacje horyzontalne byty
oceniane relatywnie lepiej niz stosunki interpersonalne w wymiarze wertykalnym.
Tabela 2

Poziom zadowolenia a stopien zintegrowania ze wspotpracownikami

Zmienna wierszowa: pyt. 20 (5); zmienna kolumnowa: pyt. 1 (7)

Odpowiedzi| e g d c b f a Lacznie
a 291 6,80(1,94| 0,00 2,91 8,74/0,00 23,30

b 10,68 | 6,80 2,91 2,91 1,94 22,33 0,97 48,54

d 0,00 0,00/0,00| 1,94/0,97 0,000,00 2,91

c 6,80 3,883,88 4,850,97 3,88 0,00 24,27

e 0,00/ 0,000,00 0,97 0,00 0,00/0,00 0,97
Lacznie 20,39 17,48 8,74 /10,68 6,80 34,95 0,97 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej zadowolenia z pracy w firmie — a) bardzo niezadowolony,
b) $rednio niezadowolony, ¢) niezadowolony, d) jest mi obojetne, gdzie pracujg, e) raczej zadowolony, f) srednio
zadowolony, g) bardzo zadowolony; dla zmiennej wierszowej dotyczacej poczucia zintegrowania ze
wspolpracownikami — a) tak, tworzymy wspolnie druga rodzing, w kazdej sytuacji moge liczy¢ na wsparcie
innych, b) tak, tworzymy zgrany zespot, ale na wsparcie innych moge liczy¢ jedynie w sprawach zawodowych,
C) nie wspieramy si¢, ale i nie przeszkadzamy sobie nawzajem, d) nie, wérod pracownikéw panuje cicha
rywalizacja i wzajemna nieufno$¢, e) nie, wérod pracownikéw panuje otwarta rywalizacja i zawi$¢ oraz
dochodzi do czestych konfliktow.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikow przeprowadzonych badan ankietowych.

Z badan wynika, ze =zalezno$¢ migdzy poziomem odczuwanego zadowolenia
a postrzeganym stopniem zintegrowania respondentow ze wspoOtpracownikami jest
statystycznie istotna (p = 0,0148, czyli p < 0,05). Ponadto tgczna warto$¢ chi-kwadrat
wynoszaca 41,4707 wskazuje, iz postrzegany stopien zintegrowania silniej wptywa na poziom
zadowolenia z pracy w firmie lub jego brak niz klimat organizacyjny, dla ktdrego wartos¢ ta
byta nizsza. Swiadczy ona réwniez o relatywnie wiekszym znaczeniu relacji horyzontalnych
niz wertykalnych z punktu widzenia zadowolenia pracownikoéw, co potwierdza stusznosé
definiowania zadowolenia przez pryzmat relacji poziomych.

Jak wida¢ na rysunku 2, nie ma w tym przypadku jakiego$ widocznego skupienia
punktow, co wymaga przeanalizowania ich rozmieszczenia wzgledem osi. Widoczna jest
zwlaszcza zalezno$¢ pomiedzy stronami osi pionowej. Na lewo od niej lezg punkty e, d i ¢
(z pyt. 20) odzwierciedlajace zréznicowany poziom braku integracji z innymi pracownikami
tej samej firmy. Do tej grupy nalezg ankietowani odczuwajacy $redni 1 maty poziom
niezadowolenia oraz uwazajacy, ze miejsce pracy jest im oboj¢tne. Mozna takze zauwazy¢, ze

warto$ci koordynat leza w do$¢ szerokim zakresie, co $wiadczy o dosy¢ zréznicowanym
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zdaniu ankietowanych (relatywnie duzo skrajnych odpowiedzi). Na prawo od osi pionowe;j
natomiast w grupie osob wskazujacych na wysoki 1 bardzo wysoki stopien zintegrowania
zespotu pracowniczego sg zaréwno ankietowani, ktorzy odczuwaja $redni, wysoki i bardzo
wysoki poziom zadowolenia z pracy w danej firmie, jak i respondenci najbardziej z niej
niezadowoleni. Uwzgledniajac zatem rozmieszczenie wszystkich punktow wzgledem osi,
mozna wyciagng¢ wniosek, ze brak integracji bardziej sprzyja zoboj¢tnieniu pracownikow niz
zintegrowanie wzbudzeniu u nich poczucia zadowolenia.
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Dimension 1; Eigenvalue: ,26549 (65,94% of Inertia)

Zmienne i liczba kategorii:

Zmienna wierszowa (row.): pyt. 20 (5)

Zmienna kolumnowa (col.): pyt. 1 (7)

Wartos$ci wlasne: ,2655 ,0738 ,0551 ,0082

Lacznie chi-kwadrat = 41,4707; df = 24; p=0,0148

Rys. 2. Model ,,poziom zadowolenia - postrzegany stopien zintegrowania ze wspotpracownikami”
Fig. 2. Model ,,level of contentment - perceived degree of integration with colleagues”
Zrédto: opracowanie wlasne.

5. Poziom zadowolenia a symboliczna charakterystyka firmy jako miejsca
pracy

Bioragc pod uwage dotychczasowe rozwazania, nie powinny dziwi¢ wyniki badan
dotyczace sposobu charakteryzowania przez respondentow pracy w danej firmie,
odzwierciedlajacego cata zlozonos$¢ panujacych w niej relacji interpersonalnych. Niestety, nie
sa one zbyt optymistyczne. Lacznie prawie co piagty badany (19,42% - tabela 3) niechetnie
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wyrazat si¢ o miejscu pracy, przy czym 6,80% osob stwierdzito, ze miejsce pracy jest przez
nich wrecz znienawidzone, ale nie majg innego wyboru. Co prawda, nieco wiekszy odsetek
badanych okreslit firme¢ mianem drugiego domu, podkreslajac bliskie relacje taczace ich
z kolegami, ale ponad czterokrotnie wigksza cze$¢ ankietowanych uwazala, iz firma jest
jedynie miejscem, gdzie mozna zarobi¢ na utrzymanie, a stosunek do niej i pracujacych w niej
0sOb jest obojetny. Odpowiada to odsetkowi badanych, ktérzy ocenili klimat panujacy
w firmie jako klimat oboj¢tnosci (tabela 1) oraz potwierdza niedostateczng integracje
pracownikow.
Tabela 3
Poziom zadowolenia a symboliczna charakterystyka firmy
jako miejsca pracy
Zmienna wierszowa: pyt. 30 (5); zmienna kolumnowa: pyt. 1 (7)
Odpowiedzi| e g d c b f a Lacznie

c 9,71 1291 6,80|1,94 1,94 12,62 0,00 35,92
b 7,77 10,68 0,97 /0,00 0,97 /15,53 0,00 35,92
d 0,97 0,00 0,00 5,83 2,91/2,91 0,00 12,62
e 0,97 10,00 0,97 2,91 0,97/0,00 0,97 6,80
a 0,97 | 3,88 0,00 0,00 0,00 3,88 0,00 8,74

Lacznie 20,39 17,48 8,74 /10,68 6,80 34,95 0,97 | 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej zadowolenia z pracy w firmie — a) bardzo niezadowolony,
b) srednio niezadowolony, ¢) niezadowolony, d) jest mi obojetne, gdzie pracujg, €) raczej zadowolony, f) rednio
zadowolony, g) bardzo zadowolony; dla zmiennej wierszowej dotyczacej symbolicznej charakterystyki firmy
jako miejsca pracy — a) Firma jest jak drugi dom, a koledzy sg moja drugg rodzing, b) Firma jest miejscem, gdzie
z checig przebywam, ale z niecierpliwo$cig wracam do domu, ¢) Firma jest jedynie miejscem, w ktérym moge
zarobi¢ na utrzymanie swoje i swojej rodziny, ale méj stosunek emocjonalny do niej jest obojetny, d) Firma jest
miejscem, do ktorego niezbyt ch¢tnie chodzg, ale praca w niej pozwala mi na kontakt z innymi ludzmi, ) Firma
jest miejscem, ktorego z catego serca nienawidze i jest dla mnie jedynie zrédlem silnego stresu, ale nie mam
innego wyboru w sytuacji, jaka panuje teraz na rynku pracy.

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow przeprowadzonych badan ankietowych.

Zalezno$¢ migdzy poziomem zadowolenia a sposobem symbolicznego opisu miejsca
pracy okazata si¢ statystycznie istotna (p = 0,000, czyli p < 0,05). Co wiecej, relatywnie duza
laczna warto$¢ chi-kwadrat wynoszaca az 75,6455 wskazuje, ze jest to jedna z wazniejszych
determinant zadowolenia odczuwanego przez pracownikoéw. Jak wida¢ na rysunku 3, mozna
wskaza¢ 4 grupy osoéb. Pierwsza stanowig badani bardzo niezadowoleni (,,a” z pyt. 1),
nienawidzacy miejsca pracy (,,e” z pyt. 30). Kolejna grupe tworza respondenci odczuwajacy
mniejsze niezadowolenie (§rednio niezadowoleni 1 niezadowoleni, czyli ,,b” 1,,c” z pyt. 1), co
laczy si¢ z opisem firmy jako miejsca, do ktérego niezbyt chetnie si¢ chodzi, ale praca w nim
pozwala na kontakt z innymi ludzmi (,,d” z pyt. 30).

Relatywnie mniejszym natezeniem emocjonalnym, podobnie jak druga grupa,
charakteryzowala si¢ rOwniez trzecia grupa, obejmujaca respondentow raczej zadowolonych
(,,” z pyt. 1) 1 opisujacych firme¢ jako jedynie miejsce, gdzie mozna zarobi¢ na swoje

utrzymanie, do ktérego stosunek emocjonalny jest obojetny (,,c” z pyt. 30). Natomiast wysoki
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poziom natezenia emocji, ale w 0droéznieniu od pierwszej grupy — pozytywnych, wystepowat
w przypadku czwartej grupy, tworzonej przez ankietowanych $rednio zadowolonych i bardzo
zadowolonych (,,f 1,,g” z pyt. 1) 1 osoby najkorzystniej opisujace prac¢ w danej firmie jako
miejscu, gdzie si¢ chetnie przebywa lub ktore jest wrecz drugim domem (,,b” i ,,a” z pyt. 30).
Jednak najsilniejsze emocje sa zwigzane z pierwsza grupg, przy czym majg one wyjatkowo
negatywne zabarwienie.

1,2

1,0F d

0,8}

0,6

0.4}

0,2

0,0t

0,2+t

0,4}

Dimension 2; Eigenvalue: ,14105 (19,21% of Inertia)

-0,6

-0,8

-1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3.0 © Row.Coords

O  Col.Coords
Dimension 1; Eigenvalue: ,48624 (66,21% of Inertia)

Zmienne i liczba kategorii:

Zmienna wierszowa (row.): pyt. 30 (5)

Zmienna kolumnowa (col.): pyt. 1 (7)

Wartosci wlasne: ,4862 ,1411,1028 ,0043

Lacznie chi-kwadrat = 75,6455; df = 24; p = 0,000

Rys. 3. Model ,,poziom zadowolenia - symboliczny opis firmy jako miejsca pracy”
Fig. 3. Model ,, level of contentment - a symbolic description of the company as a workplace”
Zrddlo: opracowanie wlasne.

6. Podsumowanie

Biorac pod uwage przedstawione rozwazania, mozna stwierdzi¢, Ze na poziom
odczuwanego przez respondentow zadowolenia wptywaly wszystkie trzy analizowane
czynniki, wsrod ktorych najsilniejsza determinantg okazata si¢ symboliczna charakterystyka
firmy odzwierciedlajaca ztlozono$¢ uktadu relacyjnego. Trzecie miejsce w hierarchii badanych
determinant zajal natomiast klimat organizacyjny, chociaz mig¢dzy nim a zadowoleniem

wystepowata takze statystycznie istotna zaleznos¢ (tabela 4).
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Tabela 4
Zaleznosci miedzy zadowoleniem respondentow a wybranymi czynnikami o charakterze
relacyjnym
Determinanta relacyjna chi-kwadrat | df p Pozycja

Klimat panujacy w firmie 34,0853 12 | 0,0007* 3
Poczucie zintegrowania ze wspotpracownikami 41,4707 24 | 0,0148* 2
Symboliczna charakterystyka firmy jako

miejsca pracy 75,6455 24 | 0,000* 1

’fp <0,05
Zrddto: opracowanie wlasne.

Jedyna determinanta zwigzana wylacznie z relacjami horyzontalnymi, jaka byto poczucie
zintegrowania ze wspotpracownikami, zajela drugie miejsce, co $§wiadczy o pozytywnym
zweryfikowaniu hipotezy badawczej sformutowanej na poczatku niniejszego opracowania.
Wskazuje takze na relatywnie wigksze znaczenie dobrych relacji poziomych w poréwnaniu
z relacjami pionowymi w procesie wzbudzania zadowolenia pracownikow, co powinno
stanowi¢ wazng wskazowke dla pracodawcow, aby w dziatalno$ci personalnej priorytetowo
traktowali ksztaltowanie interpersonalnych relacji horyzontalnych.
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Abstract

To analyse the field data the statistical method of correspondence analysis was used. This

method made it possible to check the statistical validity of all studied links and to put in order

the analysed determinants of employees’ contentment. The one of the main conclusions is

rel

ated to bigger meaning of horizontal relations than vertical ones in the process of causing

the contentment among employees.



