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WSTEP

»Wybierz prace, ktorg kochasz, a nie bedziesz pracowac ani jednego dnia przez cale zycie” — twier-
dzit juz dwa i pot tysigca lat temu Konfucjusz®. Od czasu rewolucji neolitycznej, to jest przej$cia ludzkosci
od lowiectwa-zbieractwa i koczowniczego trybu zycia do produkcji zywnosci oraz osiadlego trybu zycia?,
praca jest stalym elementem kondycji cztowieka. Definiujac jego miejsce w $wiecie, moze ona dawac jed-
nostce poczucie speknienia i szczgécia lub by¢ przyczyna niezadowolenia i frustracji.

Wedlug encyklopedii PWN prace definiowaé mozna jako proces ztozonej aktywnosci fizyczno-
umystowej, ktorej celem jest przeksztatcenie szeroko rozumianego srodowiska w ten sposob, by zwiekszy¢
szanse przezycia gatunku ludzkiego®. Praca bedaca podstawa rozwoju cywilizacji i spoteczenstw znajduje
oparcie w wartosciach charakterystycznych dla kazdej kultury. W kulturze europejskiej mys$lenie o pracy
ksztattowane byto pod wptywem tradycji Starozytnego Rzymu, Grecji i warto$ci wynikajacych z kanonu
judeo-chrzescijanskiego. W spoteczno$ciach opartych na pracy niewolniczej warto$é pracy w sensie wy-
sitku fizycznego (z wyjatkiem pracy na roli) byla deprecjonowana®. Tymczasem w nauce chrzeécijanskiej
praca ujmowana jest z jednej strony jako kara za grzech pierworodny, z drugiej strony okreslana bywa jako
forma modlitwy. Z kolei uformowana w epoce odrodzenia, w wyksztatconych miejskich spotecznosciach,
protestancka etyka pracy wskazuje na transcendentny sens pracy jako drogi do zbawienia i jej kluczowa
role w zyciu jednostki, okre$lajgcg jej miejsce i warto$¢ w Spotecznos$ci®.

Mozna domyslac sig, ze refleksja nad satysfakcja zwigzang z praca, jak rowniez z warunkami,
w jakich byta wykonywana, towarzyszyta cztowiekowi od tysigcleci, co znajdowato wyraz w licznych
utworach literackich®. W ramy nauki taka refleksja zostala wigczona stosunkowo niedawno, a wigzata si¢
zapewne ze skutkami rewolucji przemystowej i powstaniem nowych stosunkow w spoleczenstwie opartym
na masowej produkcji w systemie okreslanym jako kapitalistyczny. Z jednej strony walka o godne warunki
pracy, a z drugiej dazenie oséb zatrudnionych do optymalnego wykorzystania pracy inspirowato refleksje
nad procesem i warunkami pracy’. Zgodnie z Encyklopedia PWN warunki pracy obejmuja wszystkie ele-
menty uktadu cztowiek—praca, ktore mogg oddziatywac na fizyczne, psychiczne lub spoleczne samopoczu-
cie pracownika, czyli bezposrednio okresla¢ jego sytuacje w Srodowisku pracy. Czlowiek podlega w pro-
cesie pracy rozmaitym obcigzeniom: fizycznym, polegajacym na angazowaniu okreslonych migsni i uktadu

kostnego w wykonywanie prac fizycznych, oraz psychicznym, polegajacym na konieczno$ci koncentracji

! Wolanski A., Hacia A., Wolanska E., Ksigga cytatéw. Najpopularniejsze motywy literackie, PWN 2017.

2 Proces trwajgcy w naszym kregu cywilizacyjnym w latach ok. 10 000—4000 p.n.e. wedtug Ziotkowski A., Hi-
storia Powszechna. Starozytnos¢, Warszawa: PWN, 2009.

% Encyklopedia PWN, https://encyklopedia.pwn.pl; (data dostgpu: 16 grudnia 2020 1.).

4 Suzman J., Praca, historia tego, jak spedzamy swoj wolny czas, Poznan 2021.

5 Weber M., Racjonalnosé, wtadza, odczarowanie, Poznan: Wydawnictwo Poznanskie, 2011.

6 Georgiki Wergiliusza wyrazajace afirmacje pracy na roli.

7 Suzman J., wyd. cyt., s. 372.



uwagi, tworczym wysitku intelektualnym, angazujacym system nerwowy; obcigzenia te sg elementami ry-
zyka zdrowotnego, poniewaz kazdy cztowiek jest w stanie bez uszczerbku dla zdrowia znie$¢ tylko pewien
poziom obcigZzenia przez pewien czas®.

Satysfakcja z pracy stala si¢ przedmiotem badan empirycznych juz w latach 20. XX wieku, 0 czym
autor pisze w rozdziale pierwszym niniejszej pracy. Obecnie pomiary satysfakcji z pracy sa przedmiotem
licznych, regularnie prowadzonych badan, jak cho¢by ,,Ogolnopolskiego badania zadowolenia i satysfakcji
z pracy wsérod specjalistow z roznych branz”.° W obszar badan satysfakcji wlaczane sg rowniez warunki
pracy, w tym w projektach realizowanych na terenie naszego kraju, co oméwiono W rozdziale pierwszym
niniejszej dysertacji. Jako przyktad mozna wymieni¢ prowadzone na Uniwersytecie Szczecinskim w ostat-
nich latach badania: ,,Satysfakcja pracownika jako rezultat dbatosci organizacji o srodowisko pracy — wy-
niki badan aktywnych zawodowo mieszkancéw regionu zachodniopomorskiego™?. Innym przyktadem sa
badania satysfakcji z pracy pielegniarek, prowadzone w Wyzszej Szkole Nauk Stosowanych w Rudzie
Slaskiej, ujmujace jako czynniki satysfakcji lub dyssatysfakcji elementy warunkow pracy™.

Jednoczesnie w licznych projektach badawczych podejmuje si¢ analize zalezno$ci satysfakcji
z pracy od efektywnosci pracy, przywigzania pracownika do pracodawcy czy wprost lojalnosci wobec pra-
codawcy. Do takich polskich badan naleza na przyktad: badanie ,,Satysfakcja z pracy i przejawy zachowan

12 czy tez ,,Satysfakcja z pracy

kontrproduktywnych wsrdd pracownikow spotki przemystu stoczniowego
i jej wptyw na lojalno$¢ wobec pracodawcy. Studium sektora HOReCA”™, Tym niemniej w zadnym z do-
stepnych autorowi niniejszej rozprawy badan nie skoncentrowano si¢ wytacznie na satysfakcji z warunkow
pracy, obejmujacych warunki pracy jako fizyczne srodowisko pracy, czynniki psychospoteczne czy inne
aspekty ochrony pracy jako elementach, ktore stanowig o lojalnosci wobec pracodawcy, wyrazonej poprzez
akceptacje dla miejsca pracy, gotowos¢ dalszej pracy w danym zaktadzie albo bycie dobrym ,,ambasado-
rem” zaktadu pracy poza nim. T¢ luk¢ badawcza autor niniejszej pracy starat si¢ wypetni¢. Za gtéwny cel
pracy przyjeto identyfikacje zwigzku miedzy satysfakcjq z warunkow pracy a lojalnoscig wzgledem praco-
dawcy. Wobec powyzszego sformutowano nastepujaca tezg pracy:
Satysfakcja z warunkow pracy wptywa na lojalno$é wzgledem pracodawcy.

W toku analizy dostepnego pismiennictwa i operacjonalizacji dziedziny badan na potrzeby wery-

fikacji zaktadanej tezy sformutowano dodatkowo hipotezy czastkowe:

8 Encyklopedia PWN; (data dostepu: 16 grudnia 2020 r.).

9 Satysfakcja w pracy 2020. Ogélnopolskie badanie zadowolenia i satysfakcji z pracy wéréd specjalistow z 16z-
nych branz na emplometer.com — badanie prowadzone w grudniu 2019 na probie 1500 badanych metoda CAWI.
10 Btonski K., Burlita A., Satysfakcja pracownika jako rezultat dbatosci organizacji o Srodowisko pracy — wyniki
badan aktywnych zawodowo mieszkancow regionu zachodniopomorskiego, w ,,Ekonomika i Organizacja Przed-
sigbiorstwa”, 7/2018.

11 Gaweda A., Sniezek A, Serzysko B., Satysfakcja z pracy w opinii badanych pielegniarek w: Pielggniarstwo
i Zdrowie Publiczne, 2018/8: s. 269-276.

PBiatas S., Litwin J., Satysfakcja z pracy i przejawy zachowan kontrproduktywnych wsréd pracownikéw spotki
przemystu stoczniowego. Studium przypadku. W: Zarzadzanie i Finanse, 2013 nr 4, s. 17-29.

13 Bednarska M., Satysfakcja z pracy i jej wplyw na lojalnosé wobec pracodawcy. Studium sektora HoReCa., w:
Organizacja i Kierowanie, nr 1/2006 (171), s. 97-113.
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H1: Satysfakcja z warunkdéw pracy jest konstruktem wielowymiarowym.
H2: Istnieja formalne charakterystyki pracownikoéw roznicujace ich poziom satysfakcji z warunkoéw pracy.
H3: Istnieja formalne charakterystyki pracownikéw rdznicujace ich poziom lojalnosci wobec pracodawcy.
H4: Pracownicy tworzg homogeniczne segmenty ze wzgledu na poziom satysfakcji i lojalnosci.
HS5: Satysfakcja z pracy wplywa na lojalno$¢ wzgledem pracodawcy.
Autor postawil przed przystapieniem do prowadzenia badan empirycznych, nastepujace cele czast-
kowe, ktorym powyzsze badanie miato stuzy¢:
C1: Okreslenie wymiarowosci pojecia satysfakceji z warunkow pracy (analiza czynnikowa).
C2: Pomiar satysfakcji z warunkow pracy i jej zroznicowania przez formalne charakterystyki pracownikow.
C3: Pomiar lojalnosci wobec pracodawcy i jej zréznicowania przez formalne charakterystyki pracownikow.
C4: Okreslenie taksonomii pracownikoéw ze wzgledu na ich satysfakcje i lojalnoseé.
C5: Okreslenie sity i natury zwigzku satysfakcji z warunkow pracy z lojalnosciag wobec pracodawcy.
Cato$¢ pracy zawarto w pigciu rozdziatach. Rozdziat pierwszy dotyczy zwiazku satysfakcji z pracy
z lojalno$cia. Rozdziat drugi przedstawia szeroko rozumiang problematyke bezpieczenstwa pracy. W roz-
dziale trzecim opisana jest metodyka badan empirycznych, natomiast w rozdziale czwartym pomiar satys-
fakcji z warunkow pracy i lojalno$ci wobec pracodawcy oraz ich zaleznosci. Rozdziat piaty jest podsumo-
waniem wynikow osiggnietych w trakcie weryfikacji postawionych hipotez.
Wktad wlasny autora pracy obejmuje:
a)  krytyczng analize dotychczasowych badan w przyjetej dziedzinie i na tej podstawie operacjonali-
zacje¢ tej dziedziny;
b)  opracowanie kwestionariusza ankiety i przeprowadzenie badania empirycznego;
c)  dobor metod i narzedzi do weryfikacji postawionych hipotez;
d)  przeprowadzenie statystycznej analizy wielowymiarowej z wykorzystaniem powyzszych metod
i narzedzi;
e) analize uzyskanych wynikéw i na jej podstawie wyciggniecie wnioskow;
f)  opracowanie rekomendacji dla pracodawcoéw w zakresie doskonalenia satysfakcji i lojalnosci pra-

cownikow.



ROZDZIAL 1. ZWIAZEK SATYSFAKCJI Z PRACY Z LOJALNOSCIA WOBEC PRACO-
DAWCY

1.1. EWOLUCJA POGLADOW NA PRACE

,»Roczna praca kazdego narodu jest funduszem, ktéry zaopatruje go we wszystkie rzeczy konieczne
1 przydatne w zyciu, jakie ten nardéd rocznie konsumuje, a ktore stanowig badz bezposredni wytwor jego

14 - w ten sposob Adam Smith potaczyt

pracy, badz tez to, co nabywa za ten wytwor od innych narodow
prace ludzka z funkcjonowaniem wspdlnoty narodowej. W epoce rewolucji przemystowej praca podnie-
siona zostata do rangi naczelnej cnoty spotecznej i sprezyny napedowej rozwoju oraz dobrobytu spolecz-
nego.

Karol Marks, czerpigc z dorobku filozofii oswieceniowej jak rowniez inspirujac sie mysla Georga
Hegla, okreslit prace jako naczelng forme uczestnictwa cztowieka w spoteczenstwie. W tym sformutowaniu
pobrzmiewajg echa mysli Tomasza Morusa, kalwinskiej etyki pracy, refleksji nad cztowiekiem jako istota
spoteczng i dorobek ruchéw emancypacyjnych Wielkiej Brytanii, Francji i Nowego Swiata. Praca w rozu-
mieniu darwinowskim wyroézniala cztowieka sposrod istot zwierzecych, bedac droga jego ,,uczlowiecze-
nia”?®. Praca zatem zostala upodmiotowiona i podniesiona do rangi sensu i celu zycia istoty ludzkiej,
a zaangazowanie w jej wykonywanie uznane zostato za cnote. Karol Marks rozwazat problem alienacji
pracy — dokonujac zapozyczenia od Georga Hegla zreinterpretowat je w duchu materializmu. Wedtlug
Marksa sytuacja, gdy kto§ rezygnuje z wlasnej sity roboczej — wlasnej zdolnos$ci przeksztatcania swiata —
jest rownoznaczna z alienacjg swojej natury*®.

Wraz ze wzrostem ztozono$ci produkowanych na masowa skale towarow i wymaganiami nowych
technologii wzrosto zapotrzebowanie na pracownikow wykwalifikowanych w zarzadzaniu personelem,
Co stalo si¢ istotnym elementem zarzadzania przedsigbiorstwem. Pionierami w postugiwaniu si¢ naukami
stosowanymi w organizacji pracy byli Amerykanie. W latach 20. badania w Hawthorne postuzyty po raz
pierwszy analizie na duzej probie badawczej wptywu fizycznych warunkéw pracy na wydajno$¢ pracy.
Badania przeprowadzone w matej miejscowos$ci w stanie Illinois, w fabryce Western Electric Company,

stuzyty okresleniu wptywu czynnikow fizycznych, takich jak oswietlenie, temperatura, wilgotnos¢ czy czas

14 Smith A., Badania nad naturq i przyczynami bogactwa narodéw, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego,
Wroctaw 2002, s. 106.

15 Marks K., Engels F., Dzieta, t. 3, s. 21.

16 Tamze, t. 1, s. 547-551.



i czgstotliwos¢ przerw od pracy na produktywno$¢. Cho¢ badania nie zostaty przeprowadzone w kontrolo-
wanych warunkach, pozwolity dostrzec, ze potencjalnie najwiekszg role w ksztaltowaniu §rodowiska pracy
odgrywajg czynniki spoleczne i psychologiczne, a nie fizycznel’.

Badania w Hawthorne otworzyty przed psychologami pracy nowe obszary zainteresowan: rola
grup nieformalnych wérdd pracownikow, postawy pracownikow wobec pracy, sposob nadzorowania pracy,
wzory komunikowania si¢. Uswiadomity réwniez, ze na efektywno$¢, motywacje i postawy pracownikow
wplywa znacznie wiecej zmiennych niz pierwotnie sagdzono*®.

Poczatek XX wieku przyniost rowniez zainteresowanie wykorzystaniem testow psychologicznych
do doboru i selekcji pracownikow. Zostaty one masowo wykorzystane przez armi¢ amerykanska podczas
I Wojny Swiatowej, pomagajac w wyborze kandydatow do petnienia funkcji na stanowiskach oficerskich,
pilotow oraz innych specjalnosci wojskowych, wymagajacych szczegoélnych zdolno$ci. Testy stosowane
przez armi¢ amerykanska byly nastepnie adaptowane do celow cywilnych i powszechnie stosowane przy
ocenie i selekcji personelu®®,

W latach trzydziestych XX wieku opracowany zostat jeden z pierwszych kwestionariuszy do ba-
dania satysfakcji z pracy. Bylo to badanie ankietowe Roberta Hoppoka, stuzace do oceny poziomu satys-
fakcji w zalezno$ci od rodzaju wykonywanej pracy?’. Wyniki badan pokazaly, ze wérdd respondentow,
ktorzy wykonywali te same zadania wystgpowato zréznicowanie co do poziomu satysfakcji. Robert
Hoppock koncentrowat si¢ na ujeciu emocjonalnym, tworzac skale oparta na siedmiu ujednoliconych od-
powiedziach (nienawidzg swojej pracy, nie podoba mi si¢ moja praca, nie lubi¢ swojej pracy, moja praca
jest mi obojetna, lubie swoja prace, moja praca wywotuje u mnie entuzjazm czy tez uwielbiam swoja prace).
Badania ogoélnej satysfakcji z pracy staly si¢ asumptem do wyrdznienia poszczegélnych elementéw skia-
dajacych si¢ na satysfakcje w rozbiciu na odrgbne pytania kwestionariuszy. Prowadzone badania pozwolity
zrozumie¢, ze czynniki, ktére moga sktadac si¢ na satysfakcje z pracy, sa r6zne w roznych zaktadach pracy,
a takze zroznicowane w zaleznoéci od kultury narodowej i innych zmiennych?.

Podczas i po Il wojnie §wiatowej rozpoznano znaczenie umiejetnosci interpersonalnych manage-
réw i dyrektoréw dla podtrzymania produktywnosci pracownikow. Rozpoczeto badania przywodztwa, roli
motywacji i satysfakcji z pracy, klimatu organizacyjnego, proceséw podejmowania decCyzji.

Od poczatku epoki przemystowej do dzi§ zmieniat si¢ stopniowo charakter pracy. Obecnie na mar-
gines zeszla praca rozumiana jako prosta, powtarzalna bez zmian w dhugim okresie. Pracownikowi nie

wystarcza juz zdobycie mistrzostwa w jednym rodzaju czynnosci jako gwarancji zatrudnienia przez caly

17 Schultz D.P., Schulz S.E., Psychologia a wyzwania w dzisiejszej pracy. Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2002, s. 270.
18 Schultz D.P., Schulz S.E., wyd. cyt., s. 271.
19 Biatas S., Litwin J., wyd. cyt., s.163.
20 Hoppock R., Spiegler S. Job Satisfaction. Researches of 1935-1937, 1938.
2L Scarpello V., Campbell J.P., Job satisfaction: are all the parts there?, Personnel Psychology 1983,
no 36.
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okres aktywnos$ci zawodowej. Ze wzgledu na ztozony charakter wykonywanych zadan, a takze zmienno$¢
procesu produkcji, ktory dostosowuje si¢ do zmieniajacego si¢ zapotrzebowania rynku i rozwoju technolo-
gii, od pracownikow oczekuje si¢ gotowosci do przyswajania nowych umiejetnosci oraz tworczego wktadu
w organizacje pracy. Na znaczeniu zyskaly pojecia takie jak partycypacja i upelnomocnienie (empower-
ment)?2,

Rewolucja informatyczna przyniosta ogromne zmiany w organizacji pracy biurowej. Podstawo-
wym narzgdziem pracownika umystowego stat si¢c komputer wraz z dostgpem do Internetu. Zwickszyto
to liczbg godzin spedzanych w wymuszonej pozycji siedzacej, a takze obcigzenie narzgdu wzroku. Upo-
wszechnienie wymiany informacji drogg elektroniczng spowodowato przyspieszenie procesu podejmowa-
nia decyzji, przekazywania danych, zwigkszenie tempa pracy biurowej. Przecigtny pracownik biurowy
musi obecnie legitymowac si¢ znajomoscia srodowiska systemu operacyjnego komputera, ktory obstuguje,
programéw do edycji tekstow, arkusza kalkulacyjnego, programoéw umozliwiajgcych tworzenie prezentaciji
czy baz danych. Utlatwienia w zakresie pozyskiwania i obrobki informacji, ktére zapewnity komputery
osobiste i §wiatowa sie¢ internetowa przyczynily si¢ w efekcie do zwigkszenia obcigzenia pracg pracowni-
kéw biurowych.

Zmienito si¢ rowniez podej$cie do motywacji pracownikow. Zgodnie z teorig Douglasa McGregora
istniejg organizacje w ktorych kulturze przyjeto milczace zalozenie, ze ludzie nie lubig pracy i robig
wszystko co mozna, aby jej unikna¢. By zacheci¢ do wykonywania pracy, nalezy ludzi ,,przekupywac”
albo zmusza¢, poniewaz mimo pragnienia poczucia bezpieczenstwa, majg oni niewielkie ambicje i nie lubig
odpowiedzialno$ci. Przedsiebiorstwa, ktore dzialaja na tej zasadzie, sag w stanie zwigkszy¢ ilo$¢ lub jakos¢
ustug lub produktow, oferujac zachety takie jak dodatki motywacyjne do wynagrodzenia czy krotszy dzien
pracy. Sa to organizacje zarzadzane na podstawie teorii X. Tymczasem teoria Y zawiera odmienny zbior
zatozen. Ludzie sa zgodnie tworczy i odpowiedzialni, a spozytkowanie energii na prace jest procesem na-
turalnym i przynoszacym satysfakcje. Jezeli cele pracy pozwalajg na zaspokajanie wewngtrznych potrzeb
takich jak szacunek dla samego siebie, cickawo$¢, kompetencja to pracownicy beda motywowani do efek-
tywnej pracy. Zgodnie z badaniami Douglasa McGregora, w organizacjach, ktore wprowadzity zmiany
odpowiadajace teorii Y, nastgpity radykalne zmiany w sposobie wykonywania pracy i efektywnosci. Praca
w zespole, $wiadomos$¢ celu swojej pracy, upodmiotowienie pracownika daje poczucie zadowolenia,
zmniejsza liczbe absencji, porzucania pracy czy jej ,,sabotowania”?,

W potowie lat 60. Ministerstwo Zdrowia Stanow Zjednoczonych opublikowato raport ,,Narodowy
cel w postaci zdrowia zawodowego". Jedng z tez raportu byto wskazanie stresu psychicznego jako nowego
zagrozenia dla zdrowia psychicznego i podkreslenie ryzyka powstawania chorob somatycznych z nim zwig-

zanych?*. Zmiany technologiczne i wzrastajgce wymagania psychologiczne uznano za czynniki potegujace

22 Schultz D.P., Schulz S.E., Psychologia a wyzwania w dzisiejszej pracy, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2002, s. 287.

23 Zimbardo P.G., Ruch F.L., Psychologia i zycie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1996, s. 543.

24 Richthofen W., Inspekcja pracy. Przewodnik po profesji, Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Genewa 2002,
s. 334.
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to zagrozenie. Po uplywie kilku dekad twierdzenia zawarte w raporcie wydaja si¢ prorocze. Stres zwigzany
z pracg stal si¢ jednym z gléwnych zrédel niedyspozycji i absencji pracownikéw w krajach wysoko rozwi-
nigtych. Juz w 1985 roku w Stanach Zjednoczonych liczba roszczen ubezpieczeniowych kierowanych
przez pracownikow z powodu niesprawnosci psychicznej zwigzanej z postepujacym stresem pracy osig-
gneta 11% wszystkich roszczen z tytutu chorob zawodowych?.

Z kolei Komisja Europejska powotujac grupe robocza ds. nowych i pojawiajacych sie zagrozen
w roku 2016 wskazala zagrozenia zwigzane z czynnikami psychospotecznymi oraz zdrowia psychicznego
w pracy jako jedne z trzech kluczowych problemoéw ochrony pracy w panstwach Unii Europejskiej (obok
dyskryminacji i schorzen migéniowo-szkieletowych)?.

Obecnie wiadome jest, ze wiele problemow psychospotecznych jest wzajemnie powigzanych. Cza-
sami wystepuja jako przyczyna, czasem jako skutek, a czasami za$ stymuluja nasilenie oddziatywania
stresu. Publikacja Swiatowej Organizacji Zdrowia (WHO)/Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP)
,Zdrowie psychiczne w miejscu pracy. Wplyw, powigzane zagadnienia i dobre praktyki" wskazuje, ze ta
dziedzina jest zbyt mato zbadana. Istnieje niewiele szacunkowych kalkulacji dotyczacych kosztow, jednak
publikacja przytacza kilka niepokojacych faktow i liczb wskazujacych na coraz wigkszy zasieg chorob
psychicznych w skali globalnej. Zaburzenia zdrowia psychicznego znajduja si¢ wsrdd najwazniejszych
czynnikow do powstawania chorob i niezdolnosci do pracy w skali $wiatowej (5 z 10 wiodacych przyczyn
niezdolnosci wiaze si¢ ze zdrowiem psychicznym). Maja one takie samo znaczenie ze wzgledu na wiek,
pte¢ 1 warstwe spoteczng dotknigtych nimi osob. Co wigcej, przewidywania wskazuja, ze w przysztosci
nastgpi dramatyczny wzrost liczby zaburzen zdrowia psychicznego zwigzanych z pracg?’.

Wptyw zaburzen zdrowia psychicznego na stan zdrowia i wydajno$¢ pracy byt przez diugi czas
niedoceniany. Brytyjskie Ministerstwo Zdrowia i Brytyjska Konfederacja Przemystu oszacowaly,
ze 15 - 30% pracownikow zostato dotknietych w jakiej$ postaci problemami zdrowia psychicznego w trak-
cie ich zycia zawodowego. Jednoczesnie szacuje si¢, ze w Wielkiej Brytanii co roku z powodu chorob
psychicznych nastgpuje utrata 80 milionéw dni roboczych, co kosztuje pracodawcow 1-2 miliardy funtow
rocznie. Z kolei w Szwajcarii koszty absencji w pracy wynikajacej z depresji to 1,2 % PKB, a jesli doliczy¢

koszty wypadkow spowodowanych stresem strata wzro$nie do 2,3 % PKBZ%,

2 Tamze, s. 335-336.
% Raport roczny Komitetu Wyzszych Inspektoréw Pracy, 2016, https://ec.europa.eu/social (data dostepu 16 grud-
nia 2020 r.).
27 Mental health in the workplace, ILO, Genewa 2000.
28 The cost to Britain of workplace accidents and work-related ill-health, HSE Books UK, 1999/2000.
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1.2. DEFINIOWANIE SATYSFAKCJI Z PRACY

Szacuje sie, ze liczba publikacji dotyczacych satysfakcji z pracy tylko do konca XX wieku prze-
kroczyta 8§ tysigcy?®. Ogromne zainteresowanie tematykg satysfakcji z pracy wynika z powszechnie przyj-
mowanego zalozenia, ze osoby lubigce swoja prace pracuja lepiej i dajg organizacji wigcej, czynigc to nie
tyle z obowiagzku, co dla wlasnej przyjemnosci. Rado$¢ wykonywanych zadan wigze si¢ z szeroko pojgtymi
korzysciami dla jednostki jak i organizacji. Zaangazowany pracownik jest optymistyczny, chetnie podej-
muje nowe wyzwania oraz identyfikuje si¢ z organizacja, ma dobre samopoczucie, nie jest tak bardzo na-
razony na wypalenie zawodowe i niekorzystne skutki zawodowego stresu. Satysfakcja z pracy istotnie
zmnigjsza koszty emocjonalne, przeklada si¢ na poprawe zycia pracownika we wszystkich aspektach.

W literaturze przedmiotu wystepuja zarbwno bardzo liczne definicje satysfakcji z pracy, jak i uje-
cia samego przedmiotu. Zamiennie z ,,satysfakcja z pracy” bywaja uzywane w literaturze przedmiotu ter-
miny takie jak: ,,zadowolenie z pracy”, ,,zadowolenie zawodowe” w opozycji do ,,niezadowolenia, ,,dyssa-
tysfakcji”, ,,braku satysfakcji”®°. W pismiennictwie cz¢$¢ autorow traktuje pojecia satysfakcja oraz zado-
wolenie jako synonimy, ale mozna przyjac, ze elementem odrozniajacym te pojecia jest czas trwania — to
znaczy zadowolenie jest zazwyczaj chwilowe, natomiast satysfakcje odczuwa si¢ po dlugotrwatym okresie
zadowolenia®. Niektorzy autorzy traktujg satysfakcje jako element skladowy zadowolenia. Nie mozna
utozsamiac satysfakcji z zadowoleniem, poniewaz zadowolenie z pracy jest rodzajem postawy, przez ktora
manifestuje si¢ stan wewnetrzny, oceny i sady na temat sSrodowiska pracy poprzez mechanizmy poznawcze
i afektywne. Z kolei satysfakcja jest aspektem poznawczym zadowolenia. Aspektem afektywnym natomiast
jest nastroj czy samopoczucie w pracy. Zadowolenie byloby zatem nadrzedne wobec satysfakcji®2.

W niniejszej pracy termin ,,zadowolenie” bedzie uzywany naprzemiennie ze stowem ,,satysfakcja
z pracy”. Zgodnie z definicjg zawartg w Stowniku Jezyka Polskiego®: ,,zadowolenie to przyjemne uczucie,
ktorego doznajemy, gdy spetniaja si¢ nasze pragnienia lub oczekiwania”. W tym przypadku bytyby to pra-
gnienia i oczekiwania zwigzane z pracag osoby odczuwajacej zadowolenie.

Tymczasem w psychologii pracy formutowano rézne definicje satysfakcji z pracy, podkreslajace
rozne aspekty badanego zagadnienia:

a)  uczuciowa reakcja przyjemnosci lub przykro$ci, doznawania w zwigzku z wykonywaniem okre-

$lonych zadan, petnieniem okres$lonych funkcji oraz ro1*;

2 Bialas S., Litwin J., wyd. cyt., s. 161.

30 Sowinska A., Zadowolenie z pracy — problemy definicyjne, w: Edukacja w $wietle przemian wspolczesnego
rynku pracy, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, 2014, s. 46.

31 Kaniewska E., Stawny P., Satysfakcja zawodowa pracownikéw sektora ochrona zdrowia, Pielegniarstwo Pol-
skie, 2012, nr 44 (2), s. 81-84.

32 Zalewska A., Skala Afektu w Pracy — wstepne wyniki prac nad adaptacjq techniki, Studia Psychologiczne
2002, 40 (4), s. 173-192.

33 Stownik Jezyka Polskiego, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, tom. 6, s. 279.

34 A. Banka, Psychologia organizacji, w: Psychologia. Podrecznik akademicki. Tom 3. red. J Strelau , GWP,
Gdansk 2000, s. 321-350.
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b)  pozytywna ocena pracy wykonywanej przez dany podmiot dziatania, nie wykluczajaca jednak ne-
gatywnej oceny poszczegolnych jej sktadnikow™;

C)  suma satysfakcji osobistych pracownika i jego oczekiwan, uzalezniona od wielu czynnikow?;

d)  konsekwencja postrzegania realizowanych przez jednostke czynno$ci zawodowych jako waznych
i uzytecznych; ocena ta jest skutkiem wtasnych obserwacji oraz informacji zwrotnych otrzymywa-
nych od innych 0s6b®’;

e) satysfakcja z pracy to rezultat wlasnej pracy, umozliwiajacy osiagniecie waznych wartosci zgod-
nych z potrzebami lub pomagajacych w realizacji podstawowych potrzeb cztowieka®,

Kazda z powyzszych definicji odwoluje si¢ w jakis sposob do wartosci zwigzanych z praca. Swiatto
na katalog wartos$ci, ktore moga sktadac si¢ na zrodto satysfakeji, dajg badania nad pomiarem cech pracy,
w tym teoria wlasciwosci cech pracy Johna Richarda Hackmana i Grega Oldhama®. Na tej podstawie
wskaza¢ mozna na podstawowe cechy pracy, ktore moga by¢ postrzegane w charakterze wartosci istotnych
dla osiggania zadowolenia z wykonywanego zaj¢cia. Beda to:

a)  roznorodno$¢ (pozwalajgca na wykorzystanie roznorakich zdolnosci i umiejgtnosci osoby zatrud-
nionej);

b)  mozliwos¢ identyfikacji zadania (postrzegania swojej pracy jako istotnego elementu wigkszej ca-
tosci), waznos¢ zadania, sprzezenie zwrotne (feedback, czyli informacja zwrotna na temat wyko-
nywanej pracy, w szczegolnosci pozytywna ocena i wzmocnienie pozytywnych rezultatow uzyski-
wanych w pracy);

c)  autonomia (poczucie niezaleznosci w toku realizowanych zadan)*.

Termin satysfakcja, wyrazany w reakcjach emocjonalnych oraz ocenach poznawczych, oznacza
postawe wobec pracy. Reakcje emocjonalne okreslaja samopoczucie lub uczucia doswiadczane w pracy.
Z kolei oceny poznawcze wskazuja, w jakim stopniu praca postrzegana jest przez jednostke jako korzystna.
Satysfakcja z pracy moze by¢ zardwno ogolng postawg wobec pracy, jak tez powigzanym uktadem postaw
wobec roznych jej sfer®.

Wielu autorow laczy ze soba postawy 1 zadowolenie z pracy, zgodnie z twierdzeniem, ze satysfak-

cje stanowig pozytywne i negatywne uczucia i postawy wobec pracy. W zwigzku z tym okresli¢ mozna

35 T. Pszczotowski: Mafa encyklopedia prakseologii i teorii organizacji, Zaklad Narodowy im. Ossolinskich

Wroctaw 1978, s. 284.

3 W. Kiezun, Sprawne zarzqdzanie organizacjg, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 1997;

37 R.A. Karasek, Job Demands, Job Decision Latitude and Mental Strain: Implication for Job Design, Adminis-

trative Science Quaterly 1979, 24, s. 285-308.

% E.A. Locke, Nature and causes of job satisfaction w: Handbook of industrial and organizations psychology.

Chicago 1976, s. 1297-1349.

3 Hackman J.R., Oldham G.R, Motivation through the design of work: test of a theory w: Organisational Behav-

ior and Human Performance, 16 (2), 1976, s. 250-279.

40 Hackman J.R., Oldham G.R., Motivation through the Design of Work: Test of a New Theory w Organizational

Behavior and Human Performance 16/1976, s. 250-279.

41 Berry L., Psychology of Work. An introduction to Industrial and Organizational Psychology, Boston 1998.
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komponenty satysfakcji z pracy, analogicznie do komponentéw pojecia postawy zwigzanych z wykony-
wang pracg*:
a)  komponent poznawczy — wiedza pracownikéw o wykonywanej pracy, na temat wykonywanych
zadan i szeroko rozumianego srodowiska pracy;
b)  komponent emocjonalny (afektywny) — nastawienie do wykonywanej pracy, realizowanych zadan,
celow i ludzi, krétkoterminowe jak i trwate stany sympatii i antypatii;
¢)  komponent behawioralny (zachowania) — dziatania pracownika i sktonnoséci w dziataniach zwigza-
nych z wykonywang praca.

W lepszym rozumieniu czym jest satysfakcja, pomaga teoria dwuczynnikowa Fredericka Irvinga
Herzberga®. Wedtug tej koncepcji zadowolenie z pracy nie jest przeciwienstwem niezadowolenia z pracy.
Zadowolenie i niezadowolenie nie znajduja si¢ na jednej skali jako dwa bieguny jednego continuum. We-
dtug Fredericka Irvinga Hertzberga mozliwe jest zwigkszenie zadowolenia z pracy rowniez wtedy, gdy nie
zmniejszy si¢ niezadowolenie w pracy i na odwrot. Usuniecie zrodet niezadowolenia powoduje, ze dana
osoba nie jest niezadowolona, co jednak automatycznie nie oznacza, ze zaczyna ona odczuwaé zadowole-
nie. Czynniki wywolujace satysfakcj¢ pracownika sg odrebne niz te, ktére wplywaja na niezadowolenie
z pracy. Czynniki, ktore powoduja zadowolenie Frederick Irving Hertzberg okresla jako "motywatory".
Natomiast czynniki, ktore w przypadku ich niewystgpowania powoduja niezadowolenie jako "czynniki hi-
gieny". Do motywatoréw Frederick Irving Hertzberg zalicza migdzy innymi: uznanie, awans, osiagni¢cia,
dostosowanie do pracownika tresci pracy, odpowiedzialnos¢ za wykonywane zadania, mozliwo$¢ rozwoju
zawodowego. Z kolei czynniki higieny to: wiasciwa polityka przedsiebiorstwa, stosunki miedzyludzkie,
bezpieczenstwo pracy, warunki pracy, wynagrodzenie i §wiadczenia socjalne. W trojczynnikowej koncep-
cji motywacji*, bedacej rozwinieciem modelu Fredericka Irvinga Hertzberga, poza wspomnianymi czyn-
nikami motywacji i czynnikami higieny, wskazuje si¢ na demotywatory jako czynniki odpowiedzialne
za wywolanie niezadowolenia. Wszystkie czynniki wystgpuja rownoczesnie w srodowisku pracy. Do de-
motywatorow zaliczy¢ mozna: prace przekraczajace mozliwosci psychofizyczne pracownika czy jego kom-
petencje, krotkoterminowe umowy zwigzane z niepewnoscig zatrudnienia, brak poczucia sprawczos$ci (bez-
silnos$¢), stres zwigzany z rozwojem norm anomijnych, mobbing.

W procesie ksztaltowania satysfakcji pracownikow role odgrywajg zar6wno czynniki obiektywne
(sytuacyjne), jak tez subiektywne (indywidualne). Czynniki sytuacyjne sg domeng pracodawcy i stanowig
rodzaj bazy, na ktérg naktadane sg czynniki subiektywne, bedace indywidualnym filtrem, przez ktory jed-
nostka postrzega wlasciwos$ci srodowiska pracy. Czynniki obiektywne, bezpo$rednio zwigzane ze $rodo-
wiskiem pracy, obejmuja tre$¢ pracy, migdzy innymi: wykonywanie zadan zgodnych z zainteresowaniami,

r6znorodno$¢ obowigzkow zawodowych, mozliwos¢ wykorzystania wlasnej wiedzy i umiejetnosci, prestiz

42 Tyczynski K., Walat W., Trojsktadnikowa koncepcja postawy cztowieka wobec wykorzystwyania e-learningu
w procesie ksztafcenia W: Edukacja — Technika — Informatyka, nr 3/29/2019.

43 Herzberg F., Mausner B., Snyderman B., Motivation to work, Granada — Londyn 1959.

4 L. Koziol, Trychotomia czynnikéw motywacji w pracy — zarys koncepciji, "Zeszyty naukowe MWSE", Tarnoéw
2011, nr 2 (19), s. 45-54.
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zajmowanego stanowiska. Korzystne czynniki obiektywne przektadajg si¢ zatem na nagrody wewngtrzne.
Natomiast do nagrod zewnetrznych, czyli warunkéw wykonywania pracy, zalicza¢ beda sie: wysoko$¢ wy-
nagrodzenia stabilno$¢ zatrudnienia, mozliwos¢ awansu, mozliwo$¢ doksztatcania sie, stosunki z szefo-
stwem 1 wspotpracownikami. W kategoriach stosowanych w psychologii humanistycznej, satysfakcja
w pracy moze by¢ definiowana jako dobrostan osoby wynikajacy z faktu zatrudnienia. Elementami tak
zwanego dobrostanu (well-being, happiness) jest optymizm i spokoj. Satysfakcja tutaj traktowana jest jako
cel sam w sobie®.

Srodowisko pracy nie jest homogeniczna catoscia, lecz sktada si¢ z wielu elementow, z ktérych
kazdy moze stanowi¢ zrodto jakiego$ aspektu zadowolenia. Ogoélna satysfakcja z pracy wigze si¢ z postawa
wobec miejsca pracy. Natomiast zadowolenie partykularne taczy si¢ z poczuciem przyjemnosci zwigzanym
z konkretnym czynnikiem pracy. Ogolne zadowolenie nie jest sumg satysfakcji z poszczegdlnych elemen-
tow w pracy*.

Czynnikami, ktore zwigzane sa z przedsiebiorstwem i wptywajg w istotny sposob na satysfakcje
z pracy, sa przede wszystkim: warunki pracy, poziom wynagrodzen, perspektywa awansu, realizowane
zadania, a takze kultura wewnatrzorganizacyjna. Przeglad wynikoéw badan migdzynarodowych dowodzi,
ze niezaleznie od kultury istotna dla odczuwania satysfakcji jest wzgledna wysoko$¢ wynagrodzenia. Fi-
zyczne warunki pracy wptywajg na satysfakcje szczegdlnie w sytuacjach skrajnych, gdy sg one bardzo
dobre lub bardzo zte. Ogodlna korelacja wskazuje na fakt taczenia satysfakcji z pracy z poprawa warunkow
pracy*’. Potwierdzenie tej tezy uzyskano rowniez w polskich badaniach dotyczacych pracownikow i ich
postaw w procesie pracy (w badaniu na poziom zadowolenia wptywaty przede wszystkim poziom wyna-
grodzen i stabilno$¢ zatrudnienia)®,

Ze warunki pracy moga zaburza¢ osiagniecie zadowolenia z pracy, a zatem by¢ czynnikami desa-
tysfakcji (dyssatysfakcji). Obok zbyt wysokiego poziomu kontroli, moze to by¢ brak wtasciwych narzedzi
pracy, zte traktowanie czy niesprawiedliwe ocenianie przez przetozonych. W zwiazku z tym zte warunki
pracy mogg przeklada¢ sie na niskg satysfakcje z wykonywanej pracy, pomimo istnienia innych sprawnie

funkcjonujacych elementéw motywacyjnych, na przyktad motywacji ptacowe;j*®.

4 M. Dobrowolska, Zwigzek satysfakcji z pracy i kosztéw psychologicznych pracownikéw tymczasowo zatrud-
nionych. Psychologia w zarzqdzaniu, red. B. Kozusznik, Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego Katowice 2010,
S. 229-248.
46 R. Debris, A. Banka, Poczucie jakosci zycia a swoboda dziatania i odpowiedzialnos¢, Wydawnictwa Naukowe
SPiA, Poznan 1998.
47 War P., Work values: same demographic and cultural correlates, Journal of Occupational Psychology, 2008,
nr 81 (4), s. 751-775.
48 Springer A., Wybrane czynniki ksztattujgce satysfakcje pracownika, Problemy Zarzadzania, 2011, nr 9 (34),
s. 162-180.
49 Wachowiak J., Dysfunkcjonalne zachowania pracownikéw, Difin, Warszawa 2011, s. 17.
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Najszersze studium literatury przedmiotu w zakresie problemu identyfikacji oraz systematyzacji
czynnikow ksztaltujacych zjawisko satysfakcji z pracy w aspekcie poznawczym przedstawil Grzegorz Wu-
darzewski w artykule opublikowanym w Research Journal®. Biorgc pod uwage kilkadziesigt uje¢ odpo-
wiadajacych podejsciu metodologicznemu przyjetemu przez odrgbne zespoty badaczy na przestrzeni prze-
szto 50 lat, autor wyodrgbnit 1 zebrat przeszto 70 czynnikoéw, ktérych wplyw na satysfakcje pracy byt
przedmiotem badah empirycznych. Sa to w porzadku alfabetycznym:

a)  autonomia;
b)  bezpieczenstwo pracy;
c)  Dblisko$¢ miejsca zamieszkania do miejsca pracy;
d)  czas pracy/obcigzenie;
e)  dobre stosunki z bezposrednimi przetozonymi;
f)  dostepnos¢ czasowa przetozonego;
g)  dostrzeganie wlasnych wynikow;
h)  elastycznos¢ w godzeniu spraw zawodowych z rodzinnymi;
i) elastyczno$¢ w organizowaniu czasu pracy;
j)  firma jako catosc¢;
k)  informacja zwrotna/komunikacja;
I)  jasne i przejrzyste zarzadzanie;
m)  komunikacja migdzy pracownikami;
n)  komunikacja z kierownictwem;
0)  kreatywnos¢;
p) kultura organizacyjna;
q) kwalifikacje przetozonego;
r)  motywacja wewngtrzna do pracy;
S)  mozliwo$¢ awansowania;
t)  mozliwos¢ rozwoju;
u)  mozliwosci wykorzystania swoich umieje¢tnoscei;
V)  nadzor;
w)  nadzor nad relacjami ludzkimi hr;
X)  nadzor techniczny;
y)  niezalezno$¢/samodzielnos¢;
z)  Osiagnigcia;
aa)  Osobiste zaangazowanie;

bb)  poczucie przynalezno$ci do firmy;

50 Wudarzewski G., Wymiary i sktadniki satysfakcji w pracy w swietle wybranych koncepcji oraz perspektyw
badawczych w: Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Bankowej we Wroctawiu, nr 2/16, s. 133-139.
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cc)
dd)
ee)
ff)
99)
hh)

)
kk)
1))
mm)
nn)
00)
pp)
qa)

Ss)
tt)
uu)

V)

XX)
yy)
22)
aaa)
bbb)
cce)
ddd)
eee)
fff)
999)
hhh)
iii)
i)
kkk)

poczucie zespotowosci;

polityka firmy i administracja;

pomoc przetozonego przy rozwigzywaniu problemow;
poszerzany zakres realizowanych zadan i ustug;
poziom odpowiedzialnosci;

poziom stresu przy realizacji zadan;

praca jako wyzwanie;

przecigzenie praca;

przedsigwzi¢cia integracyjne;

przyjazna atmosfera w pracy;

rekompensata (ptaca/ilos¢ pracy);

relacje interpersonalne;

relacje z kierownictwem;

rozwoj (postepy);

réoznorodno$c¢ pracy;

réznorodno$¢ umiejetnosci;

satysfakcja ogo6lna;

Spojnos¢ pomiedzy wykonywang praca a wyksztatceniem;

sprawiedliwe zasady zr6znicowania plac;
sprawiedliwy i adekwatny system nagradzania;
stabilizacja wladz organizacji;

stabilnos$¢ zatrudnienia;

Status spoleczny;

szacunek przetozonych do pracownikow;
szkolenia;

$wiadczenia socjalne/poza ptacowe;

tres¢ pracy (praca sama w sobie);

uczestnictwo w podejmowaniu decyzji;
uporzadkowana organizacja;
uposazenie/udogodnienia;

utozsamianie si¢ z zadaniami;
uznanie/docenianie przez przetozonych za dobrg prace;
warto$ci moralne;

warunki fizyczne pracy;

wizja rozwoju i strategia;
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)  wiadza;
mmm)  wolno$¢ wyboru metod pracy;
nnn)  wrazliwos¢ przetozonego na potrzeby pracownikow;
000)  Wspotpraca;
ppp)  wynagrodzenie;
ggq)  wzajemna pomaoc;
rr)  wzajemny szacunek;

SSS)  zaangazowanie w zadania,
ttt)  zarzadzanie;

uuu)  zaufanie;

VVWV)  znaczenie sensu pracy®.

Obok poznawczej, druga powszechnie dostrzegalna perspektywa badawczg satysfakcji z pracy jest
ujecie emocjonalne. Czynniki takie jak odczucia oraz emocje powinny by¢ badane w sposob niezalezny,
poniewaz nie muszg by¢ pochodng odbierania czynnikéw zwigzanych z aspektami poznawczymi. Wspo-
mniana wyzej siedmiostopniowa skala Roberta Hoppocka bylta jedna z pierwszych zastosowanych do po-
miaru emocjonalnego nastawienia do pracy, czgstotliwosci stanow zadowolenia z pracy, zmian pracy oraz
porownania odczu¢ wiasnych z opinig innych pracownikow. Innym przyktadem standaryzowanej skali stu-
zacej do poznania emocji w zakresie satysfakcji pracy jest kwestionariusz MSQ®2, adaptowany w polskiej
wersji. W stosunku do kazdego ze sktadnikoéw satysfakcji (w pelnej wersji kwestionariusza jest to 100
twierdzen) respondent wybiera jedna z odpowiedzi:

a) bardzo zadowolony — praca daje wiecej niz pracownik oczekuje;

b)  zadowolony — praca daje to czego pracownik oczekuje;

c)  ani zadowolony ani niezadowolony —w przypadku braku zdecydowania praca spetnia oczekiwania
pracownika;

d) niezadowolony — praca daje mniej niz pracownik oczekuje;

e)  bardzo niezadowolony — praca daje duzo mniej niz pracownik oczekuje®,

Trzecie podejs$cie badawcze, obok poznawczego oraz emocjonalnego, jest ujeciem procesowym.
Badacze reprezentujgcy ten nurt zwracaja uwage przede wszystkim na znaczenie dynamiki procesu w oce-
nie poziomu satysfakcji z pracy. Agnes Bruggemann® wyrdznia trzy podstawowe procesy, ktore przekta-
daja si¢ na mozliwe formy satysfakcji. Satysfakcja w pracy jest rozumiana tu jako stopien dopasowania
miedzy rzeczywistg sytuacjg w pracy a osobistym poziomem aspiracji. Ujgcie procesowe sprowadza si¢
do:

51 Tamze, s. 135-139.

52 Minnesota Satisfaction Questionaire.

53 Jachnis A., Psychologia organizacji. Kluczowe zagadnienia, Wydawnictwo Difin 2008.
54 Za Wudarzewski G., wyd. cyt, s. 141.
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a)  porownania rzeczywistej sytuacji pracy z osobistym poziom aspiracji, w wyniku ktorego wystepuje
stabilizacja zadowolenia lub niezadowolenie niestabilne,

b)  zadowolenie lub niezadowolenie w konsekwencji powoduje wzrost, utrzymanie, obnizenie po-
ziomu aspiracji,

C) rozwigzanie problemu, nierozwigzanie problemu lub odrzucenie i wyparcie problemu w przy-
padku niezadowolenia.

Podejscie procesowe ukazuje formowanie si¢ zjawiska zadowolenia lub niezadowolenia oraz jest
pierwotnym w stosunku do wystgpienia ktoregos$ z pdzniejszych typow satysfakceji lub braku satysfakcji.

Nalezy zaznaczy¢, ze dla czegsci pracownikow satysfakcja z pracy jest statg niezalezng od czynni-
kéw zewnetrznych 1 od cech pracy. W grupie tej poziom warunkow pracy, a takze wynagrodzenia w nie-
znacznym zakresie bedg wplywac na satysfakcje z pracy. Dla tych osob poczucie satysfakcji w ograniczo-
nym stopniu zalezy od warunkéw zewnetrznych. Niektdrzy badacze sugeruja, ze kluczowym komponentem
satysfakcji z pracy moga by¢ uwarunkowania dziedziczne, czyli genetyczne®™. Z jednej strony teorie czyn-
nikow dziedzicznych zostalty potwierdzone badaniami prowadzonymi nad blizni¢tami w Stanach Zjedno-
czonych, z drugiej jednak badania przeprowadzone w Szwecji na przeszto 500 parach blizniat, nie potwier-
dzity wptywu genetycznych uwarunkowan na omawiane zagadnienie®®.

Na satysfakcje z pracy sktadaja si¢ pozytywne i negatywne odczucia oraz postawy wobec pracy.
Satysfakcja zalezy od wielu czynnikow zwigzanych z praca, w tym czynnikow indywidualnych, takich jak
staz pracy, wiek, stabilno$¢ emocjonalna, stan zdrowia, status spoteczny, status rodzinny, posiadanie przy-
jaciot. Dla czesci 0sob zatrudnionych satysfakcja z pracy jest wlasciwoscig stata, niezalezna od cech pracy.
W tej grupie zmiany warunkow pracy lub wynagrodzenie w ogromnym stopniu wptywaja na poczucie
satysfakcji. Do indywidualnych wtasciwosci, majacych wptyw na satysfakcje z pracy, naleza rowniez: in-
teligencja oraz wykorzystanie w pracy wlasnych umiejetnosci i do§wiadczen®.

Czes¢ badaczy zauwaza na podstawie zrealizowanych wywiadow, ze istnieje zalezno$¢ miedzy
wiekiem pracownikdéw, a poziomem satysfakcji, mianowicie satysfakcja z pracy ro$nie wraz z wiekiem
pracownikow. Okazuje si¢ zatem, ze w pracy najmniej zadowolone sg osoby mlode, a powyzszg zalezno$¢
potwierdzono u me¢zczyzn i kobiet, pracownikow fizycznych oraz umystowych. Zjawisko to wyjasnia roz-
czarowanie mtodych ludzi pierwszg pracg zwigzane z dysonansem miedzy ich oczekiwaniami, a brakiem
odpowiedzialnych zadan i mozliwos$ci szybkiego awansu.

Wraz z wiekiem zmniejsza¢ si¢ moga oczekiwania dotyczace mozliwosci samorealizacji w zyciu

zawodowym, poniewaz Osoby starsze szuka¢ mogg zrodet satysfakcji poza pracg®. Co wiecej, pracownicy

% Schultz D.P., Schulz S.E., Psychologia a wyzwania w dzisiejszej pracy, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2002, s. 296.

5% Tamze, s. 298.

5 Biatas S., Litwin J., wyd. cyt., s. 163.

%8 Tamze.
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z wieloletnim stazem, dysponujac wigkszym zaufaniem kierownictwa, kompetencjami i dos§wiadczeniem,
wykonuja prace o wyzszym poziomie ztozonosci, zwigzang z wigksza odpowiedzialnoscia, maja tez istotny
wplyw na wykonywane zadania — dzigki temu rowniez ich zadowolenie z pracy zdecydowanie wzrasta®.

Przedmiotem badan jest rowniez zalezno$¢ migdzy picig pracownikow, a osiggang przez nich sa-
tysfakcja. Z wielu analiz wynika, ze kobiety uzyskujg wyzszy poziom zadowolenia niz mezczyzni®. Bada-
nia empiryczne®!, dotyczace roznic w osigganiu satysfakcji z pracy przez kobiety i mezczyzn, nie przynosza
wszakze jednoznacznych wynikow. Badanie kwestionariuszowe, ktore objeto przeszio 6 tysiecy pracowni-
kow z dziewieciu krajow Unii Europejskiej wykazato, ze w zakresie zadowolenia z pracy nie ma wyraznych
r6éznic miedzy pracownikami obu pici. Niemniej jednak pewna role odgrywaja czynniki z nig zwigzane,
jak chocby uzyskiwanie przez kobiety nizszego wynagrodzenia, co przyczynia si¢ mi¢dzy innymi do po-
trzeby bardziej pozytywnej oceny wykonywanej pracy albo likwidacji przekonania o koniecznosci ogrom-
nego zaangazowania w celu udowodnienia swojej warto$ci i przydatnosci W zdominowanym przez mez-
czyzn srodowisku pracy.

Z pewnoscia na poziom satysfakcji z pracy moze wptywaé rowniez powdd, dla ktorego dana osoba
podjeta aktywnos¢ zawodowa. Czy byla to potrzeba wejscia na Sciezke kariery zawodowej czy tez przymus
ekonomiczny, skutkujacy konieczno$cig podjecia pracy wbrew preferencjom i woli osoby zainteresowanej.

Na satysfakcje z pracy moze rowniez wptywac czynnik indywidualny, jakim sg zdolnosci poznaw-
cze, w tym inteligencja oraz dostosowanie predyspozycji danej osoby do wykonywanych zadan. Osoby,
ktorych poziom inteligencji jest zarowno zbyt wysoki, jak i zbyt niski w stosunku do powierzonych zadan,
moga odczuwac stres 0raz mniejsza satysfakcje w pracy. Niektore badania wskazuja rowniez, ze wyzszy
poziom wyksztatcenia moze wplywac na podwyzszone oczekiwania dotyczace mozliwosci samorealizacji
W pracy®2.

Niezaleznie od wskazanych powyzej czynnikow, satysfakcja z pracy jest zwigzana rowniez z oto-
czeniem organizacji. Najistotniejszym czynnikiem zewnetrznym, ktory na nig oddziatuje, jest kultura na-
rodowa. Osoby wywodzace si¢ z krajow o odmiennych wartosciach kulturowych, do§wiadczaja satysfakcji
z pracy w oparciu o inne elementy sktadowe i w ré6znym nasileniu. Jednoczesnie inna waga przypisywana
jest czynnikom higieny takim jak ptaca, bezpieczenstwo i zdrowe warunki pracy, relacje z przetlozonym
czy relacje w zespole®.

Nierozstrzygnieta kwestig pozostaje fakt, w jakim stopniu satysfakcja z pracy wynika z pozytywnej
oceny wlasnego zycia rodzinnego i osobistego. Z pewnoscig zachodzi dodatnia wspotzalezno$¢ pomiedzy
powyzszymi czynnikami. Obecnie jednym z istotnych elementoéw rownowagi psychicznej jest godzenie

obowigzkéw pracownika i czlonka rodziny. Badania nad relacja miedzy zdrowiem, a konfliktami praca-

%9 Schultz D.P., Schulz S.E., wyd. cyt., s. 298.

80 Schultz D.P., Schulz S.E., wyd. cyt., s. 297.

61 Biatas S., Litwin J., wyd. cyt., s. 167.

62 Schultz D.P., Schulz S.E., wyd. cyt., s. 299.

8 Huang X., Van der Viert E., Where intrinsic job satisfaction fails to work: National moderators of intrinsic
motivation, Journal of Organisational Behaviour 2003, no. 24, s.159-179.
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rodzina oraz rodzina-praca pokazuja, ze w obu sytuacjach dysharmonia ma negatywne przetozenie na zdro-
wie pracownikow®®. Badanie przeprowadzone wsrdd pielegniarek pokazuje, ze wsparcie spoteczne od-
grywa role buforujacag w konflikcie praca-rodzina a zdrowie psychiczne, podczas gdy w przypadku kon-
fliktu rodzina-praca nie ma takiej prawidtowosci. Roéwniez w innych badaniach potwierdzono stabilizujaca
rolg wsparcia spotecznego w odniesieniu do wptywu czynnikow stresogennych istniejacych w srodowisku

pracy na wystepowanie wypalenia zawodowego®.

1.3. DEFINIOWANIE LOJALNOSCI

Czesto obok satysfakcji mierzona jest takze lojalno$¢®, ktoéra jest kategorig wielowymiarowa. Nie
nalezy utozsamiac jej wylacznie z niewymuszong gotowoscia dalszego §wiadczenia pracy i utrzymywania
trwatych wigzi z pracodawca. Lojalnos¢, jak wskazuja badacze zagadnienia, jest postawa wyrazajaca si¢
zachowaniami pracownika zgodnymi z interesem pracodawcy, w tym ksztaltowanie dobrego wizerunku
pracodawcy, zaangazowanie w realizacje¢ celow przedsiebiorstwa, jego funkcjonowanie, a takze rekomen-
dowanie pracodawcy w $rodowisku poza zaktadem pracy®’.

W jezyku potocznym lojalno$¢ kojarzona jest z zaangazowaniem, przywigzaniem oraz oddaniem.
Pierwotnie lojalno$¢ utozsamiana byla z prawoscig, wierno$cig i rzetelno$cia, rowniez poswieceniem
dla drugiej osoby. Jednoczesnie w relacji klient — firma o lojalno$ci mowi si¢ jak o przywiazaniu klienta
do marki, oferty firmy czy tez osob firme reprezentujgcych®,

Z kolei Aleksander Lotko® zwraca uwage na zdefiniowanie relacji opartej na lojalno$ci jako takiej,
w ktorej istotnym elementem jest szacunek, wiedza o sobie nawzajem, a takze wyrozumiato$¢. Tego ro-
dzaju postawa stron wobec siebie wytwarza pozytywne emocje i buduje trwato$¢ relacji, ktora jest dzieki
temu w wigkszym stopniu odporna w przypadku pojawienia si¢ ewentualnych problemoéw czy konfliktow ™.
Takie przedstawienie relacji w stosunkach biznesowych jest naturalnym przeniesieniem pojecia lojalnosci
z nauk spotecznych — socjologii i psychologii spotecznej jako jednej z kategorii wiezi subiektywnej — wiezi
moralnej. Jak twierdzi Piotr Sztompka, dopiero gdy ,,wiez spoteczna osigga status wiezi moralnej — staje

si¢ trwatym sktadnikiem tkanki spotecznej”. Lojalnos¢ jest komponentem wiezi moralnej obok zaufania

% Baka L., Zaleznosé¢ miedzy konfliktami praca-rodzina i rodzina-praca a zdrowiem pielegniarek — buforujgcy
efekt wsparcia spolecznego, Medycyna Pracy 2013, 64 (6), s. 775-784.

8 Debris R., Baka k.., Znaczenie wsparcia spolecznego i zaangazowania w prace dla zwigzku stresoréw w pracy
i wypalenia zawodowego, Czasopismo Psychologiczne 2011, nr 17 (2), s. 277-288.

8 Skrzypek A., Satysfakcja i lojalnosé klienta w konkurencyjnym otoczeniu, Problemy Jakosci, nr 7, 2007.

57 Bednarska M., wyd. cyt., s. 100.

88Studzinska E., Lojalnosé klienta — pojecie, podziat, rodzaje i stopnie W: Borys T., Rogala P., Skowron P., (red.),
Zréwnowazony rozwdj organizacji — odpowiedzialne zarzadzanie, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu, Wroclaw.

89 Lotko A., Jakos¢ ustug bankowosci internetowej a lojalnosé klientéw indywidualnych, ITE-PIB, Radom 2018.
0 Kwiatkowska A. , Utrzymanie lojalnosci konsumenckiej w sytuacjach kryzysowych, w: Wisniewska A. (red.),
Ksztattowanie lojalno$ci konsumenckiej, WSP, Warszawa.
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i solidarnosci, a oznacza ,,powinnos¢ nienaruszania zaufania, jakim jeste$my obdarzeni przez innych i wy-
wigzywania si¢ z podjetych zobowigzan”'*. O ile dyskusyjne jest mowienie o wystepowaniu tego rodzaju
wiezi w relacjach klient — dostawca produktow czy ustug, to juz w relacjach zatrudnienia, szczeg6lnie za-
trudnienia statego oraz dtugoterminowego, ksztattowanie tak rozumianych wiezi moralnych jest naturalne
jak 1 jednocze$nie pozadane dla prawidtowego funkcjonowania organizacji. Nalezy tez zwroci¢ uwage,
ze lojalno$¢ opiera si¢ na pojgciu powinnosci moralnych wystepujacych w kategorii ,,my” — czyli grupy
0s0b, ktore obdarzamy zaufaniem, ktorych sprawy nas obchodzg. Charakterystyczne jest to, ze w kazdej
organizacji granice kategorii ,,my” mogg by¢ wyznaczone szerzej lub weziej, partykularnie lub uniwersal-
nie, ekskluzywnie badz inkluzywnie. Co wigcej, intensywnosc¢ i zasieg wiezi moralnej s3 zmienne, to zna-
czy w pewnych sytuacjach wiezi ulegajg wzmocnieniu i poszerzeniu’2, W kazdej duzej grupie spotecznej
funkcjonowa¢ bedg podgrupy, a wiez moralna i lojalno$¢ bedzie zréznicowana, co przektada si¢ w jakims
stopniu na funkcjonowanie catej struktury. Jednoczesnie mozna zatozy¢, ze w pewnych sytuacjach, podob-
nych do wystapienia zagrozenia zewn¢trznego dla grupy (np. wyzwania dla organizacji, duze projekty)
dbatos¢ o wlasne interesy z pewnoscig bgdzie ograniczana na rzecz dziatania w celu osiggnigcia wspolnych
korzysci.

Z kolei obserwacje z dziedziny patologii wiezi moralnej wykazaty, ze gdy niepewno$¢ i poczucie
zagrozenia maja charakter indywidualny, a skuteczna realizacja wtasnych celow wydaje si¢ mozliwa jedy-
nie samodzielnie, a nie zespotowo, dochodzi do ostabienia wigzi opartej na lojalnosci, do zjawiska anomii,
z ktora wigza sie zdecydowana i nieubtagana konkurencja i akceptacja duzego ryzyka podejmowanych
dziatan”. Tego rodzaju sytuacja ,,wojny kazdego ze wszystkimi” jest marginalnym przypadkiem zaniku
poczucia powinno$ci wobec innych, rozpadu wiezi spotecznych, co prowadzi do wyksztatcenia ,,kultury
obojetnosci”, ,kultury cynizmu” i ,.kultury manipulacji”’, bedacej odwroceniem kultury opartej na lojalno-
$ci, poniewaz jest przyzwoleniem spotecznym na wykorzystywanie zaufania innych, ich tatwowiernosci,
postugiwania si¢ klamstwem i oszustwem dla osiggnigcia partykularnych celow’ .

Badacze zajmujacy si¢ zjawiskiem lojalnosci konsumenckiej mowia o lojalnosci jako o zachowaniu
klienta (ujecie behawioralne) lub o postawie klienta (lojalnos¢ deklaratywna). Znajduje to odbicie w podej-
sciu badawczym, w ktorym zainteresowanie skoncentrowane jest albo na mierzeniu zachowania klientow,
sprowadzajacego si¢ na przyktad do jego decyzji zakupowych lub w ujeciu deklaracji klienta odnoszace si¢

do czynnikéw emocjonalnych, psychologicznych, norm spotecznych’.

1 Sztompka P., Socjologia, Wydawnictwo Znak, Krakow 2006, s. 187.

2 Tamze, s. 188.

8 Szmatka J., Mate struktury spoteczne, PWN, Warszawa 1989.

4 Sztompka P, wyd. cyt., s. 188-189.

5 Kall J., Kleczek R., Sagan A., Zarzqdzanie markq, Wolters Kluwers, Warszawa 2013.

21



Zaleta podejscia behawioralnego jest prostota i pewno$¢ dokonywania pomiarow lojalnosci jako
»zakupow u producentéw tej samej marki, zakupéw w tym samym miejscu lub u tego samego sprze-
dawcy”’®. Ignoruje ono jednak motywy, jakimi kierujg si¢ klienci podczas dokonywania zakupow, a ktore
moga wynika¢ z braku wyboru innych produktow, ustug czy tez z przyzwyczajenia, a nie muszg by¢ zwia-
zane z lojalnoscia.

Aspekty lojalnosci konsumenckiej moga by¢ wiec obserwowalne (w ujeciu behawioralnym)
lub ukryte i odnosi¢ si¢ do postaw w stosunku do marki (ujecie ewaluacyjne). W modelu Alana Dicka
i Kunala Basu’’ postawa lojalno$ciowa i zachowania wspierajgce marke tworzg relacje, zawierajg kompo-
nenty lub czynniki o charakterze: kognitywnym, afektywnym, konatywnym. Pierwszy czynnik - wiedza
1 przypuszczenia dotyczace marki - opiera si¢ na ocenie zgodnosci marki z systemem wartosci odbiorcy.
Na komponent afektywny, czyli emocjonalny sktada si¢ satysfakcja z korzystania z marki, odczucia z nig
zwigzane, wrazenia na poziomie instynktownym. Komponent konatywny, umiejscowiony na poziomie go-
towosci do zakupu, jest wypadkowa kosztow i oczekiwania wobec marki. Wedtug autoréw lojalno$¢ kon-
sumencka oznacza nie tylko gotowo$¢ do powtdrnych zakupow, ale rowniez brak zainteresowania produk-
tami innych marek, charakteryzuje si¢ odporno$cig na perswazje¢, a takze gotowoscig do polecenia marki
innym konsumentom.

Inny zespot badaczy’™® zwrdcit uwage, ze poszczegodlne rodzaje lojalnoéci cechujg sie szczegdlng
sila czy intensywno$cia. Lojalno$¢ poznawcza (kognitywna) odnosi si¢ do preferencji i obiektywnej oceny
oferty. Klient wybiera marke¢ na podstawie zaufania do niej, ale rowniez oceny takich atrybutow jak cena
czy obstuga klienta. Decyzje podejmuje na podstawie wtasnych doswiadczen lub informacji uzyskanych
z innych zrodet. Z kolei lojalno$¢ afektywna opiera si¢ na zaangazowaniu uczuciowym, Swego rodzaju
zauroczeniu. Ten typ lojalnosci jest silniejszy, a dzigki oparciu przywiazania do marki w uczuciach i upo-
dobaniach klienta, moze trwaé dtuze;j.

Do powyzszego modelu dodawano réwniez dwa inne stopnie lub fazy lojalno$ci’. Pierwsza — ko-
natywna — opiera si¢ na gltebokim przeswiadczeniu i jest rownoznaczna z dgzeniem do powtdrnego zakupu.
Klient nabratl pewnosci, ze chce pozosta¢ z marka, wielokrotnie sprawdzit produkty i deklaruje chec po-
nownego z nich skorzystania, co jednak nie zawsze staje si¢ faktem. Natomiast faza lojalno$ci, ktora jest
okreslana jako aktywna, czynna czy rzeczywista, oznacza uporczywe dziatanie klienta w celu dokonania
ponownego zakupu. Klient gotowy jest korzysta¢ z marki nawet wbrew trudnosciom, opierajac si¢ dziata-

niom konkurencji zmierzajacym do jego przejecia. Nalezy zwrocié rowniez uwage na subiektywny odbior

6 Wozniak M., Reklama jako element ksztattujgcy lojalnosé handlowg w: Makarski S. (red.) Marketingowe
mechanizmy ksztattowania lojalnos$ci, Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszéw 2007.
" Dick A., Basu K., Customer Loyalty: Toward an Integrated Conceptual Framework, Journal of the Academy
of Marketing Science, Spring 1994.
8 Wilmanska-Sowinska S., Satysfakcja i lojalno$é jako wyznacznik kompetencji marketingowych wspéiczesnego
przedsiebiorstwa, Handel Wewnetrzny 2007, nr 6.
8 QOlivier R., Whence consumer loyalty?, Journal of Marketing, 1999, vol. 63.

22



ustug dostarczanych przez konkretng markeg. Poniewaz jakos$¢ ustug cigzko jest zmierzy¢, konsument do-
konuje ostatecznej oceny poprzez pryzmat swoich dotychczasowych doswiadczen®.

W literaturze przedmiotu pojecie lojalno$ci organizacyjnej definiowane jest w rézny sposob. Naj-
czesciej autorzy wykorzystuja definicje Jill Graham, okre$lajaca lojalnos¢ jako ,,identyfikacje z organiza-
cja, wierno$¢ jej liderom i organizacji jako catosci, wykraczanie poza partykularne interesy jednostki, ze-
spotu i grupy. Zdaniem autora, lojalno$¢ wyraza si¢ w takich zachowaniach jak: obrona organizacji przed
zagrozeniami, dbanie o jej dobra reputacje i wspdtpraca na rzecz osiggania jej celow®.

Migdzy stronami stosunku zatrudnienia dochodzi do wymiany oczekiwan, ktore mimo tego, ze nie
sg spisane, stanowig podstawy do wzajemnych ocen i nabywania wobec siebie przekonan. Pracownik spo-
dziewa si¢ godnego traktowania przez pracodawce, zardbwno w sferze materialnej, jak tez niematerialne;.
Pracodawca z kolei oczekuje od pracownika wtasciwej postawy wobec pracy, opartej na lojalnosci, uczci-
wosci 1 zaangazowaniu. Firma, w ktorej pracownik spedza znaczng czgs¢ zycia, daje mu przestrzen
do realizacji potrzeb takich jak: szacunek, akceptacja, uznanie, przynaleznos¢, emocjonalne wsparcie. Pod-
stawowym sposobem zrewanzowania si¢ pracodawcy jest dbanie o jego pozytywny wizerunek. Lojalnos¢
wobec pracodawcy oraz zaktadu pracy jako catosci stanowi fundament do budowania wtasnej tozsamosci
zawodowej pracownika poprzez przynalezno$¢ do grupy pracowniczej oraz identyfikacj¢ z organizacja
1 branza w jakiej dziata. Lojalno$¢ oznacza dbato$¢ o interesy organizacji nawet wtedy, gdy wymaga
to po$wiecenia niektorych aspektow wiasnego partykularnego interesu.®

Ronald Duska sugerowat, ze relacje miedzy pracownikiem, a pracodawca nie s3 bezinteresowne.
Pracodawcy prowadza dzialalno$¢ dla osiagnigcia zysku, w zwiazku z czym beda zwalnia¢ pracownikéw
mato efektywnych niezaleznie od tego, czy sa oddani firmie. Organizacja zatrudnia pracownika nie tyle
ze wzgledu na niego samego, co z uwagi na zadania, ktore ma on wykonac¢. Wobec tego lojalnos¢ jest
zjawiskiem obcym w biznesie, gdyz dotyczy relacji, ktore wymagaja poswiecenia bez oczekiwania na na-
grode. Lojalno$¢ pracownika, zdaniem Ronalda Duski, bytaby bezsensowna w sytuacji, gdy zatrudniajaca
go organizacja dazy do osiggnigcia zysku, a nie stawia sobie za cel pielegnowanie relacji®.

Inni autorzy, w tym Juan Manuel Elegido, uwazajg, ze lojalno$¢ jest elementem zobowigzania
w stosunku pracy i oznacza dbanie o interes organizacji®*. Lojalno$¢ moze wykracza¢ poza nakazy prawa
i moralnosci oraz by¢ spdjnikiem trwatoSci organizacji wtedy, kiedy celem tej organizacji, poza osigganiem

zysku, jest rowniez osigganie warto$ci spotecznych. Poprzez takie nastawienie organizacja buduje kulture

8 Lotko M., Pazdzior M, Nowak M., Wéjtowicz L., Wybrane zastosowania metody SERVQUAL, Instytut nau-
kowo-wydawniczy SPATIUM, Radom 2017.

81 Graham J., Leadership, moral development and citizenship behavior, Bussines Ethics Quarterly, 1991, vol. 5,
s. 43-54.

82 Elegido J., Does it make sens to be a loyal employee?, Journal of Business Ethics, 2013, vol. 3 (116),
S. 495-511.

8 Duska R., Whistleblowing and Employee Loyalty w: Contemporary Issues and Business Ethics, Belmont, CA,
2000, s. 167-172;.

8 Elegido J., wyd.cyt..
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zaangazowania, a gotowos¢ do przedkladania interesu organizacji nad interes wlasny nie naraza pracow-
nika na bycie oszukanym i wykorzystanym®, Z perspektywy pracowniczej ulatwia to samorealizacje
1 zwigksza szans¢ na osiggniecie sukcesu zawodowego bedacego pochodng sukcesu organizacji.

Zdolno$¢ do poswiecen wigze si¢ tez z internalizacjg norm oraz warto$ci organizacji. Pracownik
lojalny, kiedy okolicznos$ci beda tego wymagaty, bedzie gotowy poswigcac jej swoj wolny czas, a nawet
rezygnowa¢ z pewnych ambicji badz aspiracji. Zgodnie z badaniami Marcina Wnuka, lojalno$¢ jest
zmienng poprzedzajacg przywigzanie emocjonalne, prowadzacg do braku checi porzucenia organizacii.

Lojalno$¢ wobec organizacji jest wiec postawa moralna, ktére opiera si¢ na dwoch filarach®:

a)  socjalizacji i internalizacji warto$ci organizacji, sktonnosci do poswiccen oraz wyrzeczen na rzecz
organizacji;

b) dbania o pozytywny wizerunek organizacji jako pozytywnej reakcji uzaleznionej
od oceny przez pracownika funkcjonowania wymiany spolecznej umowy miedzy pracodawca

i pracownikiem w jej pisanym i niepisanym wymiarze.

1.4. RELACJE MIEDZY SFERA SATYSFAKCJI A SFERA LOJALNOSCI W SRODOWISKU PRACY

Satysfakcja z pracy identyfikowana jest jako element systemu motywacyjnego. Zwigkszenie po-
ziomu satysfakcji generuje korzystng zmiane w zachowaniu pracownikow. Pracownicy o wysokim pozio-
mie zadowolenia z pracy sa bardziej lojalni i zaangazowani, wykonywane czynnosci zawodowe identyfi-
kuja z celami przedsigbiorstwa, przyktadaja wicksza wage do jakoSci pracy, sa bardziej otwarci na zmiany
i wspolprace z innymi osobami w firmie®’.

Z kolei braku satysfakcji z pracy towarzyszg zachowania kontrproduktywne, szkodzace celom or-
ganizacji, naruszajgce przyjete normy, zmniejszajgce produktywnos¢®. Zachowania kontrproduktywne
podejmowane sg przez pracownikow ze $wiadomoscig, ze szkodzg one w firmie i ze w przypadku ich wy-
krycia zostang one najprawdopodobniej ukarane przez pracodawce. Do katalogu takich zachowan mozna
zaliczy¢®:

a)  marnowanie materiatdw i surowcow nalezacych do firmys;

b)  przedtuzanie przerw od pracy, wezesniejsze wychodzenie z pracy;

8 | ewicka-Strzatecka A., Lojalno$é pracownikéw - trwata wartosé czy anachroniczna cnota w: Czlowiek i spo-
teczenstwo, 2014, XXXVIII, s.147-164.
8 Wnuk M., Wdziecznosé¢ wobec organizacji jako nowy konstrukt w psychologii pracy. Wiasciwosci psychome-
tryczne Skali Wdziecznosci wobec Organizacji, referat przygotowany na 36. Kongres Polskiego Towarzystwa
Psychologicznego, ,,Psychologia dla zdrowia osoby i spoteczenstwa”, Gdansk, 21-24 wrze$nia 2017.
87 Kopertyfiska M.W., Motywowanie pracownikow. Teoria i praktyka, Placet, Warszawa 2008, s. 247.
8 Spector P.E., Fox S., Contrproductive work behavior: Investigation of actors and targets, APA Books, Wash-
ington DC, 2005, s. 151-174.
8 Macko M., My i oni w organizacjach. Poczucie niesprawiedliwosci organizacyjnej a kontrproduktywnosé pra-
cownikow, w: Listawn T. Witkowski A. Menedzer w gospodarce opartej na wiedzy (red.), Prace naukowe UE
we Wroctawiu, nr 115, Wroctaw 2010, s.459.
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€)  uszkodzenie sprzgtu nalezacego do pracodawcy;
d)  postepowanie niezgodne z instrukcjami i procedurami;
e) odmawianie wykonania polecen;
f)  wprowadzanie w btad przetozonych;
g)  oczernianie i rozpowszechnienie negatywnych opinie na temat firmy;
h)  wywotywanie konfliktow, zrzucanie winy za wtasny btad na wspotpracownikow;
i)  podwladnych czy przetozonych.
Do powazniejszych zachowan zaliczy¢ mozna:
a) kradzieze;
b)  mobbing;
¢) akty fizycznej agresji;
d)  dysfunkcjonalne przywddztwo, poprzez ktore dochodzi do gaszenia pozytecznych inicjatyw;
e) apodyktyczno$¢;
f)  niebranie pod uwage danych przekazywanych z wewnatrz firmy;
g) sabotaz organizacyjny®.

Szkody wynikajace z zachowan kontrproduktywnych dotykaja nie tylko samej organizacji, ale row-
niez jej otoczenia — wlascicieli, kontrahentow, podmiotow dziatajacych w tancuchu dostaw, spotecznosci
lokalnej, branzy, w ktorej firma prowadzi dziatalnos¢. W badaniach nad zjawiskiem kontrproduktywnosci
czynniki brane pod uwage pokrywaja si¢ Z czynnikami majacymi wpltyw na poziom satysfakcji z pracy,
a ich rezultaty wskazuja na wspotzalezno$¢ pomiedzy catkowitym poziomem satysfakcji z pracy a wyste-
powaniem zachowan kontrproduktywnych. Wynika z tego, ze nieusatysfakcjonowany pracownik jest pra-
cownikiem nielojalnym, bardziej sktonnym do podejmowania dziatah niekorzystnych dla pracodawcy®.

Badacze probujacy wyjasni¢ przyczyny zachowan kontrproduktywnych koncentruja si¢ na czynni-
kach indywidualnych, jak rowniez organizacyjnych lub tez wskazuja istotna role obu tych czynnikow. Spe-
cyficzne indywidualne cechy pracownikow predestynuja jednostki do nielojalnosci. Msciwos¢, narcyzm,
impulsywno$¢, ogolny wysoki poziom agresji, egotyzm czy leki sa niezaleznymi od organizacyjnych wy-
zwalaczami zachowan kontrproduktywnych®2. Z kolei do przyczyn organizacyjnych, wykazanych w wyni-
kach badan nalezg: zte warunki pracy, nierownomierny podzial zadan, niejasne zasady wynagradzania,
faworyzowanie wybranych pracownikow, brak kontroli nad pracg, zte traktowanie przez przetozonych
oraz wspotpracownikow. Nawigzujac do twierdzen jednego z badaczy: "Czynniki o charakterze organiza-

cyjnym oraz indywidualnym zazebiajg sie — z jednej strony odpowiedzialne za poczucie nierownowagi sa

% Crino M.D., Employee sabotage: a random or preventable phenomenon?, Journal of Managerial Issues, 1994,
no 6, s. 311-330.

% Mount M., Remus 1., Erin J., Relationship of personality trails and counterproductive work behaviors: The
mediating effects of job satisfaction, Personel Psychology, no 59.

9 Spector P.E., Fox S., wyd. cyt., s. 126-134.
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czynniki organizacyjne (stanowigc impuls do dziatania podmiotu), z drugiej sg to czynniki indywidualne,
ktore determinujg ich postrzeganie, okreslajgc predyspozycje do do§wiadczania takiej nierownowagi"®.

Badania nad zachowaniem kontrproduktywnym w zwiazku z poziomem satysfakcji z pracy prowa-
dzono na Uniwersytecie Gdanskim. Zespdt badaczy przeanalizowat czynniki satysfakcji (ich wystepowa-
nie, znaczenie oraz wplyw kazdego z nich na calkowity satysfakcje z pracy) przy obecnosci zachowan
kontrproduktywnych w jednej z firm przemyshu stoczniowego, ktora dziata na terenie wojewodztwa po-
morskiego®. Badanie przeprowadzone zostato w oparciu o autorski kwestionariusz badawczy. W pierwszej
czesci dotyczyt on ustalenia poziomu satysfakcji pracownikow z pracy poprzez pytanie, w jakim stopniu
kazdy z wymienionych czynnikéw przyczynia si¢ do podniesienia ich satysfakcji z pracy i w jaki sposob
oceniajg oni wystepowanie tego czynnika w miejscu obecnego zatrudnienia. Kwestionariusz zawierat row-
niez pytania o ocen¢ poziomu wynagrodzen, obiegu informacji wewnatrz organizacji, wykorzystania kwa-
lifikacji zawodowych pracownikoéw, informacji zwrotnej otrzymywanej od przetozonego i innych. Te czes$¢
kwestionariusza uzupetniaty pytania otwarte dotyczace oczekiwan wobec przetozonego i podwladnych,
czynnikow przeszkadzajacych w pracy czy problemow, ktorych rozwigzania oczekiwaliby respondenci.
Druga czg$¢ kwestionariusza dotyczyla zachowan kontrproduktywnych. Ze wzgledu na zaktocenia w ba-
daniu zjawiska kontrproduktywnosci, mogace wynika¢ z obaw pracownikow przed ujawnianiem nielegal-
nych badZ nieetycznych zachowan i potrzeby przedstawiania wiasnej osoby w lepszym $wietle — pytania
kwestionariuszowe autorzy starali si¢ formulowac w sposob neutralny.

W ocenie ankietowanych pracownikow przemystu stoczniowego, dla poziomu satysfakcji z pracy
najwigksze znaczenie miaty: stabilno$¢ zatrudnienia, dobre relacje w zespole i z przetozonymi, otrzymy-
wanie premii i placa na godnym poziomie. Najmniejsze znaczenie dla satysfakcji miala natomiast mozli-
wos¢ udzialu w decyzjach dotyczacych organizacji oraz mozliwo$¢ samodzielnego decydowania o realiza-
cji zadan. Z kolei posrod zachowan kontrproduktywnych, ankietowani zaznaczyli, ze zdarza im si¢ plotko-
wac w miejscu pracy lub wychodzi¢ z pracy przed czasem. W nastepnej kolejno$ci pracownicy wskazywali
na przedtuzanie przerw w pracy, nudzenie si¢ w pracy lub spdznianie sie do niej. Najbardziej negatywnie
ocenili zrzucanie na kogo$ winy za wiasny btad, czytanie cudzych wiadomosci, brak przekazywania nie-
zbednych informacji. W badaniach stwierdzono duzg zalezno$¢ pomig¢dzy stazem pracy, a $rednig ocen
zachowan pracownikow. Stwierdzono rowniez korelacje pomiedzy oceng poziomu wiasnego wynagrodze-
nia a sktonnoscig do dorabiania do pensji w godzinach pracy czy dgzenia do pracy w godzinach nadliczbo-
wych, pomimo iz ilo$¢ pracy nie wskazywata na taka potrzebe: ze wzrostem oceny otrzymywanego wyna-
grodzenia malata sktonno$¢ do tego typu zachowan. W badaniu nie stwierdzono istotnych statystycznie

zalezno$ci pomiedzy zachowaniami kontrproduktywnymi (w szczegdlnosci takimi jak wykonywanie

9 Wachowiak J., Dysfunkcjonalne zachowania pracownikéw, Diffin, Warszawa 2011, s. 62.
% Biatas S., Litwin ., Satysfakcja z pracy i przejawy zachowan kontrproduktywnych wsréd pracownikow spotki
przemystu stoczniowego. Studium przypadku w: Zarzadzanie i Finanse, 2013 nr 4, s. 17-29.
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W Czasie pracy czynnoS$ci nie zwigzanych z pracg) a poziomem satysfakcji z pracy. Korelacja taka wystapita
pomiedzy zachowaniami kontrproduktywnymi, a oceng wysokosci wiasnego wynagrodzenia®,

W badaniach Bonnie McNeely oraz Bruce’a Meglino®® wykryto pozytywng korelacje pomiedzy
niezadowoleniem z pracy i aspotecznymi zachowaniami pracownikow powyzej 30 roku zycia. Nie 0znacza
to wigkszej liczby lub czgstotliwosci zachowan aspotecznych u pracownikow starszych, a jedynie pozy-
tywny zwigzek miedzy obydwoma czynnikami w tej grupie. Zachowania prospoteczne — takie jak udziela-
nie pomocy wspotpracownikom czy klientom — zwigzane sg z wysokg satysfakcjg z pracy. Z kolei zacho-
wania aspoteczne, nieprzyjazne w stosunku do organizacji — takie jak niska jako$¢ ushug, destruktywne
bunty, kradzieze — traktowane moga by¢ przez niezadowolonych pracownikow jako rewanz na organizacji,
ktora nie zapewnia im satysfakcji.

Wsrod destruktywnych zachowan, uderzajgcych w organizacje, a jednocze$nie zwigzanych z po-
ziomem zadowolenia oraz ogdlnym stanem zdrowia psychicznego sg wspomniane we wprowadzeniu
do niniejszego rozdziatu, absencje w pracy. Charakterystyczne jest to, ze za ogromna cze$¢ nicobecnosci
odpowiada niewielka grupa pracownikéw. W badaniach Dana Daltona oraz Debry Mesch, przeprowadzo-
nych w spotkach komunalnych, stwierdzono, ze za niemal 100% absencji w pracy odpowiada grupa repre-
zentujgca jedng czwartg catej zatogi®’. Jednocze$nie, odwolujac si¢ do wynikow licznych badan prowadzo-
nych w przedsigbiorstwach roznych branz w Stanach Zjednoczonych, zaznaczy¢ nalezy, ze podawany ofi-
cjalnie powod niezdolnosci do pracy — choroba — jest bardzo czg¢sto wymowka. Zachodzi korelacja pomie-
dzy mniejszg liczbg dni absencji, a wykonywaniem bardziej interesujgcych zadan %. Poréwnywalnie nie-
korzystnym zjawiskiem zwigzanym z brakiem wystarczajacej satysfakcji z pracy jest fluktuacja kadr, ro-
zumiana jako ,,odej$cie pracownika poza ramy organizacyjne przedsicbiorstwa”®. Zaangazowanie w prace
zmniejsza poziom fluktuacji dysfunkcjonalnej, czyli takiej, ktora jest szkodliwa dla organizacji, poniewaz
odchodza z niej warto$ciowi pracownicy. Osoby uzyskujace wysokie noty zwigzane z wykonywaniem za-
dan sg mniej sktonne do odchodzenia z pracy, a takze rzadziej z niej zwalniane. W tym przypadku trzeba
jednak zastrzec ograniczong wiarygodno$¢ danych dotyczacych powoddéw odejscia z pracy — zazwyczaj

nie sg one zbierane w sposob systemowy*®,

% Tamze, s. 25-26.

% McNeely B.L., Meglino B.M., The role of dispositional and situational antecedens in prosocial organisational
behavior: An examination of the intended beneficiaries of prosocial behavior, Journal of Applied Psychology,
no 79, s. 836-844.

% Dalton D.R., Mesch D.J.,, On the extent and reduction of avoidable absenteeism: An assessment
of absence policy provisions, Journal of Applied Psychology, 1991, no 76, s. 810-817.

% Schultz D.P., Schulz S.E., wyd. cyt., s. 308-310.

9 Cascio W.F., Kalkulacja kosztéw zasobéw ludzkich, Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2001, s. 37.

100 Schultz D.P., Schulz S.E., wyd. cyt., s. 311-312.
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Polskie badania prowadzone wérdéd pracownikow sektora HoReCa (ang. Hotels — Restaurants —
Catering), dotyczace satysfakcji z pracy oraz jej wptywu na lojalno$¢ wobec pracodawcy, stuzyty zidenty-

101 Gtowna cze$¢ kwestionariusza badawczego obej-

fikowaniu luki migdzy praca idealng a pracg obecna
mowata pytania poswiecone pozadanym cechom pracodawcow (pracy idealnej) i postrzeganym cechom
pracodawcow w sektorze HoReCa. Za pomoca 7-stopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznaczato ,,zdecydowa-
nie si¢ nie zgadzam”, a 7 — ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”, respondenci dokonali oceny 20 aspektow cha-
rakteryzujacych dwa wymiary: tre$¢ pracy (nagrody zewnetrzne) i warunki wykonywania pracy (nagrody
wewngtrzne). Luka miedzy pracg idealng a obecng zostata obliczona jako réznica migdzy percepcja a ocze-
kiwaniami dla cech pozadanych oraz jako roznica migdzy oczekiwaniami, a percepcja dla cech niepozada-
nych. Jak wynikato z analizy danych dokonanych przez zespot badawczy, postrzeganie tresci i warunkow
wykonywania pracy bylo istotnie oraz negatywnie powigzane z zamiarem odejscia z pracy. Natomiast
satysfakcja z pracy wykazata istotny zwigzek zaréwno z tre$cig i warunkami wykonywania pracy,
jak réwniez z zamiarem odejscia z pracy. Dodatkowo analiza danych wykazata, Zze satysfakcja pracowni-
kow czesciowo posredniczy miedzy nagrodami wewngtrznymi, a zamiarem zmiany pracodawcy
oraz posredniczy catkowicie w relacji pomigdzy nagrodami zewnetrznymi a zamiarem odej$cia z pracy.
Postrzeganie tresci i warunkdéw pracy natomiast byto istotnie i pozytywnie powigzane z rekomendacja
pracodawcy. Satysfakcja z pracy wykazata istotny zwigzek zaré6wno z trescig i warunkami wykonywania
pracy, jak i z rekomendacjg pracodawcy'%.

Przy uwzglednieniu parametru zatrudnialno$ci (postrzeganej subiektywnie), ktora byta réwniez ob-
jeta badaniem kwestionariuszowym, osoby charakteryzujace si¢ wyzsza subiektywnie postrzegana zatrud-
nialnoscia nie tylko deklarowaty wyzsza sktonnos¢ do zmiany pracodawcy niz ich koledzy, ale rowniez
cechowat je slabszy zwigzek miedzy deklarowanym poziomem satysfakcji zawodowej a intencjg porzuce-
nia dotychczasowego pracodawcy.

Podsumowujac badania w sektorze HoReCa nalezy stwierdzi¢, ze stopien, w jakim wewngtrzne
oraz zewnetrzne nagrody spetniajg oczekiwania pracownikéw wplywa na sktonnos¢ do zmiany lub pozo-
stania w obecnym miejscu pracy oraz na rekomendowanie pracodawcy. Wplyw ten jest wywierany za po-
mocg odczuwalnej satysfakcji z pracy. Dodatkowo zwigzek migdzy satysfakcja zawodowa a intencja odej-
Scia z pracy zalezy od subiektywnie postrzeganej zatrudnialno$ci. Zgodnie z hipotezami postawionymi
przez autoréw, wyniki badan potwierdzity, ze im lepiej postrzegana byta tre$¢ pracy i warunki jej wyko-
nywania, tym wi¢ksze zadowolenie odczuwali pracownicy, czemu towarzyszyla nizsza che¢ odejscia
z pracy 1 wyzsza sktonno$¢ do rekomendacji pracodawcy. Autorzy wskazuja na rosngca rolg tzw. ,,przed-
sigbiorczego modelu kariery zawodowej” czy tez ,,modelu kariery mobilnej”, ktory stanowi ograniczenie

dla zwigzku przyczynowo — skutkowego miedzy satysfakcjg z warunkoéw pracy a lojalnoscig w stosunku

101 Bednarska M., Satysfakcja z pracy i jej wptyw na lojalnosé wobec pracodawcy. Studium sektora HoReCa., W:
Organizacja i Kierowanie, nr 1/2006 (171), s. 97-113.
192 Tamze, s. 106-107.
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do pracodawcy zapewniajacego okre$lony, wysoki poziom warunkoéw pracy. Zgodnie z teza postawiona
w artykule model taki realizowany jest szczeg6lnie przez przedstawicieli mtodego pokolenia, cenigcych
sobie elastycznos¢ i majacych sktonnos¢ do potwierdzania whasnej atrakcyjnosci rynkowej poprzez otwar-
to$¢ na nowe oferty i czgstg zmiane pracodawcy®.

Edyta Rudawska przedstawia (za Jones T.O. i Sassers W.E.) cztery kategorie 0sob, ktorych lojal-
no$¢ w stosunku do firmy uzalezniona jest od osigganej satysfakcji 1%, Typologia stworzona zostata
na potrzeby analizy klientéw firmy, jednak mozna jg na poziomie ogélnym odnies¢ do wszystkich osob,
ktére osiagaja w danej organizacji okreslony poziom satysfakcji, przektadajacy si¢/nie przektadajacy
na sktonno$¢ do lojalnych/nielojalnych zachowa¢. Kategorie tacza czynniki indywidualne z czynnikami
organizacyjnymi w relacji satysfakcja/lojalno$¢. Sa to: wyznawcy (orgdownicy), terrory$ci, wyrachowani
oraz zakladnicy.

Kategoria wyznawcy, inaczej orgdownicy firmy, grupuje osoby catkowicie zadowolone oraz wy-
soce lojalne. Znajdujg si¢ wsrdd nich pracownicy, ktorych oczekiwania firma spetnita albo przewyzszyta.
Postgpowanie organizacji z ta grupa w sytuacjach kryzysowych, polegajace na zdolno$ci do naprawienia
popeionych btedéw utrwala lojalnos¢ wyznawcow. Aby zarzadzac lojalnoscia tej grupy, konieczne jest
stworzenie systemu wlasciwego przekazywania informacji w sytuacjach kryzysowych i reagowania na nie.

Kolejna kategorie stanowig niezadowoleni lub majacy catkowicie obojetny stosunek do organizacji
terrory$ci. Na ich postawe, przektadajaca si¢ na brak lojalno$ci, moga mie¢ wptyw przykre do§wiadczenia
W organizacji, jesli ta nie wystlucha i nie naprawi btedow popetnionych w stosunku do nich. Terrorysci
aktywnie dzielg si¢ zadowoleniem lub ztoscig z innymi, w tym z otoczeniem organizacji. Co gorsza, maja
oni wieksza sktonno$¢ do dzielenia si¢ negatywnymi do$wiadczeniami i rozpowszechniania ztych infor-
magcji o firmie niz wyznawcy maja sktonno$¢ do rozpowszechniania informacji dobrych. Takie ksztattowa-
nie si¢ tej grupy wynika zatem z zachowania si¢ firmy w sytuacjach kryzysowych.

Nastepna grupa to wyrachowani. Frakcja wyrachowanych sprawia organizacji najwiecej proble-
moéw. Naleza do niej osoby zadowolone, lecz pomimo to nielojalne. Osoby takie poszukujac wiasnych
korzysci, nie majg sktonno$ci do nawigzywania dlugookresowych relacji z organizacjami nawet wtedy,
gdy te oferuja im atrakcyjne i satysfakcjonujace warunki.

Ostatnia grupa — zaktadnicy — to osoby, ktore miaty zte doswiadczenia z dang organizacja, a po-
mimo swojego niezadowolenia sg nadal z nig zwigzane. Liczba pracownikow, ktorzy nalezg do tej grupy,
zalezy od sytuacji rynkowej. Brak dbatosci o grupe zaktadnikéw jest podejsciem krotkowzrocznym, bo-
wiem w przypadku pojawienia si¢ lepszych perspektyw na rynku czy mozliwosci wyboru innej firmy, beda

oni pierwszymi, ktorzy zdecyduja si¢ na zmiang organizacji.

103 Tamze, s. 109-110.
104 Rudawska E., Lojalnosé klientéw, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne 2005, s. 32-35.
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Zadowolenie pracownikow, ktore przektada sie na poziom jakosci pracy, rzutuje na zdolno$¢ przed-
siebiorstwa do rywalizowania o kompetentnych i do§wiadczonych pracownikéw oraz utrzymania wyso-
kiego poziomu retencji. Powyzsze ma ogromny wplyw na zdolnosci konkurencyjne firmy na rynku pracy,
mozliwosci jej rozwoju oraz budowy kapitatu intelektualnego jak i warto$ci przedsigbiorstwa. Analiza sa-
tysfakcji pracownikoéw w kontekscie lojalno$ci wobec pracodawcy jest kluczem do efektywnego planowa-

nia i strategicznego modelowania dziatalnos$ci kazdej organizacji w dluzszej perspektywie.
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ROZDZIAL 2. PROBLEMATYKA BEZPIECZENSTWA PRACY

2.1. BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY

Pojecie bezpieczenstwa i higieny pracy narodzito si¢ w XIX wieku wraz z rewolucjg industrialna,
ktora rozpoczynajac si¢ w Wielkiej Brytanii rozprzestrzenita si¢ na kontynent europejski, nastepnie
na Stany Zjednoczone i stopniowo caty §wiat. W 1802 roku parlament Wielkiej Brytanii uchwalil ustawe
o ochronie zdrowia i wtasciwego podejscia wobec praktykantéw w fabrykach tekstylnych i innych. Prze-
strzeganie tej ustawy byto nadzorowane przez ochotnicze komitety, wiec nie byto zbyt efektywne. Pierwsze
przepisy w zakresie panstwowego nadzoru nad warunkami pracy wydano w Wielkiej Brytanii w 1833
roku'®,

Zrozumienie zagrozen zwigzanych z pracg ma jednak o wiele starsze korzenie. Zwigzek mig¢dzy
pytem skalnym a choroba ptuc zauwazyt Hipokrates, ojciec medycyny. Odniesienie do ochrony zdrowia
W pracy mozna tez znalez¢ w Sredniowiecznych statutach gorniczych i wielu innych dokumentach cecho-
wych. Tomasz Morus'®, prezentujgc spoteczenstwo idealne w ,,Utopii”, podkreslal znaczenie wlasciwe;j
organizacji pracy i ograniczenia czasu po$wig¢conego na nig do 8 godzin dziennie, podczas gdy na sen
i zajecia poza praca, stuzace samorozwojowi jednostki, powinno by¢ przeznaczonych réwniez po 8 godzin
kazdej doby, za wyjatkiem dnia wolnego od pracy stuzacego tygodniowemu wypoczynkowi. Tomasz Mo-
rus podkreslat takze znaczenie higieny w organizacji miejsc pracy i wypoczynku.

W epoce rozwoju przemystu rozpoczgto starania o aktywng ochrong zdrowia pracownikow zatrud-
nionych w duzych zaktadach pracy. Sztandarowym przyktadem troski o warunki pracy byt Robert Owen*”’
— walijski przemystowiec, taczacy efektywnos¢ ekonomiczng z zapewnianiem wysokich jak na owe czasy
standardow bezpieczenstwa i higieny osobom zatrudnianym. Takze w Polsce powstawaty zaklady,
jak cho¢by Zaktady Lniarskie w Zyrardowie, oferujace pracownikom lepsze warunki pracy oraz zycia,
proponujgce zaréwno wyzsze standardy ochrony zdrowia, jak rowniez pomoc socjalng i mieszkaniowa*®,

Bezpieczenstwo 1 higiena pracy znalazty swoje miejsce wsréd norm prawnych krajow europejskich
w XIX wieku. We Francji pierwsza ustawa o ochronie pracy zostata przyjeta w 1841 roku. W Niemczech

w roku 18521 W regulacjach tych nie chodzito pierwotnie o aspekt humanitarny lecz obawe, ze ciezka

105 Richthofen W., Inspekcja pracy. Przewodnik po profesji, PIP, Warszawa 2004.

106 Morus T., Utopia, Lublin 1993, s. 67-73.

107 https://encyklopedia.pwn.pl/, (data dostepu: 28 grudnia 2020 r.).

108 https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/Zaklady-Lniarskie-Zyrardow-SA;3999990.html, (data dostepu: 28 grudnia
20207T.).

109 Richthofen W., wyd. cyt.



praca dzieci zrujnuje zdrowie przysztych poborowych. W tworzeniu prawa ochrony pracy wzgledy poli-
tyczne i ekonomiczne mialy znaczenie co najmniej tak duze jak wzgledy spoleczne. Jednoczesnie, odwo-
tujac sie do zadan socjalnych i zapewnienia godnych warunkow pracy, rozwijaty sig, zyskujac coraz szersze
rzesze zwolennikow, prady ideowe i ruchy spoteczne. Wsrod nich na pierwszy plan wysunat si¢ (w ré6znych
formach i odmianach) socjalizm, majacy swoje korzenie jeszcze w epoce renesansu i o§wiecenia (Tomasz
Morus, Tommaso Campanella, Jan Mesilier, Henri de Saint-Simon, Charles Fourier). Poprawie bezpie-
czenstwa pracy sprzyjal rowniez postep technologiczny Oraz zwigkszajace si¢ zatrudnienie w przemysle,
ktoére skutkowato wzrostem liczby wypadkow przy pracy i 0sob zapadajacych na choroby zawodowe. Po-
chodng tego zjawiska byto powolne ograniczenie ryzyka zwigzanego z maszynami i procesami pracy.

W wieku XIX wigkszos$¢ krajow europejskich przyjeta stopniowo legislacje odzwierciedlajaca sy-
tuacj¢ w przemysle oraz bardziej demokratyczne 1 $wiadome podejsécie spoteczne. W 1890 roku w Berlinie
odbyta si¢ pierwsza mi¢dzynarodowa konferencja poswigcona przyjeciu standardéw pracy, w ktorej udziat
wzigli przedstawiciele 15 krajow europejskich. Konferencja potwierdzita, ze regulacje bezpieczenstwa
1 higieny pracy w kazdym panstwie powinny by¢ nadzorowane przez odpowiednig liczbg specjalnie wy-
kwalifikowanych urzednikow, mianowanych przez rzad i niezaleznych od pracodawcoéw i pracownikow.
Wkroétce inspektorzy fabryczni stali si¢ elementem panstwowego nadzoru nad warunkami pracy w wielu
krajach europejskich.

Po zakonczeniu I Wojny Swiatowej na podstawie art. 8 Traktatu Wersalskiego zostata utworzona
Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP)!%. W swojej konstytucji MOP wzywata wszystkie panstwa
do ustanowienia systemu inspekcji pracy. Jednocze$nie organizacja rozpoczeta dziatania w kierunku stwo-
rzenia norm w dziedzinie warunkow pracy, ktore stopniowo przybraty form¢ wszechstronnych i daleko-
wzrocznych standardow stuzacych ochronie pracy. Dzialalno$¢ Migdzynarodowej Organizacji Pracy, a na-
stepnie innych organizacji mi¢dzynarodowych (Migdzynarodowe Stowarzyszenie Inspekcji Pracy, Inter-
national Standard Organization), ktore stawiaty sobie za cel poprawe standardow bezpieczenstwa i higieny
pracy, w znaczacy sposob wptynela na ksztattowanie norm krajowych i wymiang najlepszych praktyk
w dziedzinie bhp. Na ksztaltowanie obecnego podejscia do bezpieczenstwa i higieny pracy ogromny wptyw
miaty rowniez Wspolnoty Europejskie, a nastgpnie Unia Europejska, poprzez wspolne prawodawstwo, kto-
rego istotnym elementem jest obszar bezpieczenstwa i higieny pracy.

W polskim systemie prawnym nie ma normatywnej definicji bezpieczenstwa i higieny pracy. De-
finicje takg mozna natomiast znalez¢ w normie Systemy zarzadzania BHP PN-N-18001:2004: bezpie-
czenstwo 1 higiena pracy to stan warunkow i organizacji pracy oraz zachowan pracownikow zapewniajacy

wymagany poziom ochrony zdrowia i zycia przed zagrozeniami wystepujacymi w srodowisku pracy.

10 Traktat pokoju miedzy mocarstwami sprzymierzonemi i skojarzonemi i Niemcami, podpisany w Wersalu dnia
28 czerwca 1919 roku. — https://isap.sejm.gov.pl, (data dostepu: 14 stycznia 2021 r.).
11 Systemy zarzadzania bezpieczenstwem pracy PN-N-18001:2004 wersja polska (zastapiona w roku 2018 przez
norm¢ PN-1SO 45001:2008-06, ktora nie zawiera juz definicji bezpieczenstwa i higieny pracy).
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Inng definicj¢ mozna odnalez¢ na stronach internetowych Centralnego Instytutu Ochrony Pracy —

Panstwowego Instytutu Badawczego'!?

. Wedlug niej bezpieczenstwo i higiena pracy to ogét norm praw-
nych oraz §rodkow badawczych, organizacyjnych i technicznych majacych na celu stworzenie pracowni-
kowi takich warunkow pracy, aby mdgl on wykonywa¢ prace w sposob produktywny, bez narazania go
na nieuzasadnione ryzyko wypadku lub choroby zawodowej oraz nadmierne obcigzenie fizyczne i psy-
chiczne.

Encyklopedia PWN natomiast podaje nastepujaca definicje terminu bezpieczenstwo i higiena
pracy: ,,teoretyczna wiedza o sposobach eliminowania zagrozen zycia i zdrowia zwigzanych z wykonywa-
niem pracy oraz praktyczne stosowanie tej wiedzy” 13,

Na podstawie analizy Kodeksu pracy oraz rozporzadzen wykonawczych nalezy doda¢, ze termin
bezpieczenstwo pracy, cho¢ nie zdefiniowany w tych aktach, odnosi si¢ do stanu pozadanego, ktory poprzez
kontrole nad istniejacymi w procesie pracy zagrozeniami gwarantuje osobie zatrudnionej ochrong przed
urazami fizycznymi, czyli uszkodzeniem tkanek ciata lub narzadow cztowieka wskutek dziatania czynnika
zewnetrznego (definicja urazu w brzmieniu ustawy z dnia 30 pazdziernika 2002 r. 0 ubezpieczeniu spo-
tecznym z tytutu wypadkdw przy pracy i chorob zawodowych)!4,

Tymczasem pojecie higiena wywodzi si¢ od greckiego stowa hygieinés — ,,zdrowy”. Encyklopedia
PWN okresla ,higiene pracy” jako gataz higieny zajmujacg si¢ skutkami oddziatywania na cztowieka roz-
nych szkodliwych czynnikow (chemicznych, fizycznych i biologicznych) wystepujacych w srodowisku
pracy. ,,Higiene natomiast jako: ,,gataz medycyny”, ktora zajmuje si¢ badaniem wptywu czynnikow §rodo-
wiska naturalnego, sztucznego i spotecznego na cztowieka, jego zdrowie i zycie”'*®. Uzywane tradycyjnie
w ochronie pracy i przyjete w Kodeksie pracy, a takze w jego aktach wykonawczych, w nomenklaturze
miedzynarodowej (w szczegdlnosci w normach migdzynarodowych i konwencjach Migdzynarodowej Or-
ganizacji Pracy) zastgpione zostalo okresleniem ,,zdrowia zawodowego definiowanego do$¢ szeroko,
a mianowicie z uwzglednieniem réwniez zdrowia psychicznego”. Definicja zdrowia wedtug Swiatowej
Organizacji Zdrowia (WHO) traktuje: ,,zdrowie jako stan pelnego/catkowitego dobrego samopoczucia/do-
brostanu (ang. wellbeing) fizycznego, psychicznego i spotecznego, a nie tylko brak — obiektywnie istnieja-
cej — choroby (ang. disease) czy niepetnosprawnosci (ang. infirmity)»*°.

Utrzymanie wlasciwego dobrostanu fizycznego zwigzane jest wigc z zapewnieniem pracownikowi

takich warunkow pracy, ktore nie zaktocg naturalnych (fizjologicznych) procesow zyciowych przebiegaja-

cych w ustroju i tym samym zapewniajg utrzymanie jego harmonii.

12 www.ciop.pl; (data dostepu: 14 stycznia 2021 r.).

113 https://encyklopedia.pwn.pl/szukaj/bezpiecze%C5%84stw0%20i%20higiena%20pracy.html, (data dostgpu:
14 stycznia 2021 r.).

114 Dz.U. 2 2019 r. poz. 1205.

115 https://encyklopedia.pwn.pl/szukaj/bezpiecze%C5%84stw0%20i%20higiena%20pracy.html (data dostgpu:
14 stycznia 2021 r.).

116 preamble to the Constitution of WHO, New York, 1946.
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Bardzo wazne jest takze utrzymanie odpowiedniego dobrostanu psychicznego pracownika,
gdyz przynosi on zyski zarowno pracownikowi, jak i pracodawcy. Wsrod korzysci, jakie czerpie pracow-
nik, nalezy wymieni¢ przede wszystkim: poczucie bezpieczenstwa pracy, wzrost wlasnej wartosci
oraz mozliwosci rozwoju i samorealizacji, §wiadomos¢ przynaleznosci do grupy/organizacji, ograniczenie
stresu i konsekwencji zdrowotnych z niego wynikajgcych. Dla zaktadu pracy korzysci z poczucia dobro-
stanu pracownikéw to ograniczenie kosztow zwigzanych z rotacja pracownikdw, absencja chorobowa, nad-
mierng kontrola, tatwiejsze wprowadzanie zmian i innowacji, ale rowniez poprawa relacji migdzyludzkich,
co w efekcie daje wzrost zaangazowania pracownikow w realizacj¢ celow organizacji.

Dobrostan spoteczny — pod ta kategorig kryje si¢ uczucie, ze jest si¢ potrzebnym migdzy innymi
w zakladzie pracy. To brak osamotnienia w sytuacjach wymagajacych wsparcia (problemy zawodowe, 0so-
biste). Cztowiek to istota spoteczna, tak wigc nie da si¢ rozdzieli¢ kwestii dobrego zycia bez satysfakcjo-
nujacych wigzi z innymi ludzmi, w tym takze wspotpracownikow. Obcowanie z ludzmi, tworzenie relacji
na gruncie zarowno zawodowym i prywatnym, satysfakcjonujaca wspoétpraca z nimi miedzy innymi
w miejscach pracy, w ktorych spedzamy tak wiele godzin wptywa na wypekianie roli spotecznej w zakta-
dzie pracy, a co za tym idzie na szczesliwe funkcjonowanie pracownikow (spotecznosci zaktadu pracy).

Przepisy o bezpieczenstwie i higienie pracy stanowig trzon prawa ochrony pracy, ktore sensu stricto
obejmuje kanony prawa pracy, majace na celu wytacznie lub gtownie ochrong¢ zycia, zdrowia i zdolnosci
do pracy pracownika w procesie pracy. Do tak pojmowanego prawa ochrony pracy zalicza si¢ tradycyjnie,
poza przepisami bhp, takze przepisy o szczeg6lnej ochronie pracy kobiet i mtodocianych oraz o nadzorze
nad przestrzeganiem prawa pracy w zaktadach pracy, a w szerszym ujgciu rowniez wytyczne o czasie pracy
i urlopach wypoczynkowych, ktére powinny mie¢ na wzgledzie gtéwnie ochrone zdrowia pracownika''’.

Kwestie bezpieczenstwa i higieny pracy sa, jak byto wspomniane wcze$niej, przedmiotem regulacji
prawnych mie¢dzynarodowych. Migdzynarodowy Pakt Praw Spotecznych, Gospodarczych i Kultural-
nych!8 w art. 76 uznaje ,,prawo kazdego do korzystania ze sprawiedliwych warunkéw pracy, obejmujacych
w szczegolnosci warunki pracy odpowiadajgce wymaganiom bezpieczenstwa i higieny pracy”, zas w art.
12 ust. 1 ,,prawo kazdego do korzystania z najwyzszego osiggalnego poziomu zdrowia fizycznego i psy-
chicznego”, realizowane m.in. poprzez ,,poprawe higieny $rodowiska oraz zwalczanie choréb zawodo-
wych”.

Bardzo aktywna w stanowieniu aktow normatywnych jest Miedzynarodowa Organizacja Pracy,
ktora uchwalita ponad 190 konwencji, w tym przeszto 40 dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy.
Polska jest cztonkiem MOP od momentu jej powotania w 1919 roku. Konwencje MOP wymagaja ratyfi-
kacji przez Sejm RP. Ratyfikacja moze mie¢ miejsce nawet po uptywie kilkudziesigciu lat od jej przyjecia,

na przyktad konwencja MOP nr 81 dotyczgca inspekcji pracy w przemysle 1 handlu, przyjeta 11 lipca 1947

17 Jonczyk J., Prawo pracy, Warszawa 1993,
118 Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty do podpisu w Nowym
Jorku dnia 19 grudnia 1966 r., Dz.U. 1977 nr 38 poz. 169.
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roku, zostata ratyfikowana przez Polske dopiero 19 kwietnia 1995 roku. Mimo nieratyfikowania przez Pol-
ske wielu z konwencji, w krajowym ustawodawstwie uwzglednia si¢ ich postanowienia (w nowelizacjach
dzialu X Kodeksu pracy i przepisach wykonawczych). Przyktadem moze by¢ konwencja nr 155 dotyczaca
bezpieczenstwa, zdrowia pracownikoéw i srodowiska pracy czy nr 162 dotyczaca bezpieczenstwa w stoso-
waniu azbestu*®,

Obecnie najwigkszy wplyw na stanowienie regulacji krajowych w dziedzinie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy ma prawodawstwo Unii Europejskiej, ktora poprzez dyrektywy formutuje minimalne wyma-
gania do wcielania w zycie w system prawny panstw cztonkowskich. Wsrod unijnych norm w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy wyroznia si¢ dwie generacje:

a)  pierwsza obejmuje kilkanascie dyrektyw przyjetych w latach 1975-1989;
b)  druga — stanowi realizacje programu dziatan opartego na wspdlnotowej Karcie Podstawowych

Praw Socjalnych Pracownikéw, uchwalonej w 1989 r. w Strasburgu.

Jedna z najwazniejszych norm dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy jest Dyrektywa
89/391/EWG o wprowadzeniu $rodkéw wspierajacych popraweg w zakresie bezpieczenstwa i zdrowia

W pracy — zwana dyrektywa ramowg*?°

. Dyrektywa wprowadza do prawodawstwa wspdlnotowego pojecie
oceny ryzyka zawodowego i zapobiegania temu ryzyku. Ocena ryzyka jest procesem szacowania i wyzna-
czania dopuszczalno$ci ryzyka, jakie dla zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow wynika z zagrozen
w miejscu pracy. Pomaga sprawdzi¢, czy zastosowano wystarczajace srodki zaradcze oraz okresli¢ nie-
zbedne dziatania w celu wyeliminowania lub chociaz ograniczenia szkodliwych warunkow pracy. Standard
zobowiazuje pracodawce do dokonywania udokumentowanej oceny oraz przywigzuje duza wage do infor-
mowania, konsultacji i szkolenia pracownikow. W oparciu o dyrektywe ramowa wydawane sa dyrektywy
szczegotowe. Zamiast nakazoéw i zakazow (ktore formutowane byly w tradycyjnych przepisach bhp)
oraz koncentrowania si¢ na ograniczaniu zagrozen zawodowych, dyrektywy te ktada nacisk na unikanie
ryzyka oraz oceng i ograniczanie ryzyka, ktorego nie mozna unikng¢. Ocena ryzyka stanowi wigc podstawe
prowadzenia wszelkich dziatan prewencyjnych.

Jednoczesnie istotny wptyw na poprawe bezpieczenstwa i higieny pracy majg tzw. dyrektywy ,,no-
wego podejs$cia”. Stuzg one ujednoliceniu obowigzujacych w panstwach cztonkowskich wymagan i proce-
dur oceny bezpieczenstwa wyrobow wprowadzanych na rynek i oddawanych do uzytkowania. Wymogi
spetniajgce wymagania dyrektyw nowego podejscia sg uprawnione do znakowania oznaczeniem CE (Con-
formité Européenne)t?. Ma to kluczowe znaczenie w przypadku wyposazenia roboczego na stanowiskach

pracy i srodkéw ochrony indywidualne;.

119 http://www.mop.pl/html/polska_w_mop/konwencje_polska.html (data dostepu: 14 stycznia 2021 r.).

120 Dyrektywa Rady nr 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkow w celu po-
prawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy.

121 https://ec.europa.eu/growth/single-market/ce-marking_en, (data dostepu: 14 stycznia 2021 r.).
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Wptyw na bezpieczenstwo i higieng pracy w przedsigbiorstwach Unia Europejska osiaga nie tylko
poprzez stanowienie wspolnotowego prawa i jego transpozycje do porzadkow krajowych, ale rowniez po-
przez dziatalno$¢ w obszarze wymiany informacji i badan. Wsrdd agend i instytucji prowadzacych tego
rodzaju dziatalno$¢ wskaza¢ nalezy na Europejska Agencje na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy,
ktorych raporty i publikacje bedg wykorzystywane rowniez w niniejszej pracy*?2,

W porzadku aktéw normatywnych Rzeczypospolitej Polskiej prawo pracownika do ochrony zycia
1 zdrowia w czasie §wiadczenia pracy ma umocowanie konstytucyjne. Konstytucja w art. 68 stanowi,
ze obywatele Rzeczypospolitej Polskiej majg prawo do ochrony zdrowia, za§ w art. 24, ze praca znajduje
si¢ pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej. Natomiast w art. 68 mowa jest wprost o prawie kazdego
do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy. Ustep drugi tego artykutu odsyta do ustawy zwyklej,
ktora ma okreéli¢ realizacje tego prawa oraz obowiazki pracodawcy?,

Artykut 15 Kodeksu pracy stwierdza kategorycznie, ze ,,pracodawca jest obowigzany zapewnic¢
pracownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy”. Pracodawca — wedtug tego sformutowania — ma
nie tyle ,,przejawia¢ troske” czy ,,doktada¢ nalezytej starannos$ci” w celu zapewnienia bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkow pracy, ale zapewni¢ efekt tj. stan, w ktorym w normalnym, typowym biegu zdarzen
wylaczone jest zagrozenie dla zycia i zdrowia w trakcie $wiadczenia pracy. Jednoczesnie cigzacy na pra-
codawcy obowigzek zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy nie pod-
lega zasadzie wzajemnosci, tzn. spetnienie go nie moze by¢ uzaleznione od sposobu wywigzywania si¢
z jego obowigzkow. Jest on bowiem zgodnie z art. 207 § 2 Kodeksu pracy ,,$rodkiem ochrony zycia
i zdrowia pracownika'?,

Kodeks pracy reguluje kwestie bezpieczenstwa i higieny pracy w dziale X'?°. Jednocze$nie na pod-
stawie delegacji ustawowej art. 237%° Kodeksu pracy minister wlasciwy do spraw pracy w porozumieniu
z ministrem wlasciwym do spraw zdrowia okresla, w drodze rozporzadzenia, ogdlnie obowiazujace prze-
pisy bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczace prac wykonywanych w réznych gateziach pracy. Ministro-
wie wlasciwi dla okreslonych galezi pracy lub rodzajow prac w porozumieniu z powyzszymi okreslaja,
w drodze rozporzadzen, przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczace tych gatezi lub prac. Efektem
dziatan legislacyjnych jest przeszto 200 szczegdtowych aktow prawa, ktore regulujag kwestie zwigzane
z bezpieczenstwem i higieng pracy. Najczesciej przywotywanym aktem prawnym z tego zakresu jest roz-
porzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogolnych przepisow

bezpieczenstwa i higieny pracy'?, ktore dotyczy w szczegdlnosci terendow zakladow pracy, w tym os$wie-

122 https://www.eurofound.europa.eu/pl/surveys, (data dostepu: 14 stycznia 2021 r.).

123 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. 1997 nr 78 poz. 483).

124 | iszcz T., Prawo pracy, Warszawa 2007.

125 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 2020 r. poz. 1320), art. 207 - 237*°.

126 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepisow

bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zmianami z 2011 r. Nr 173, poz. 1034).
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tlenia i wentylacji, proceséw pracy i organizacji stanowisk pracy, prac szczegdlnie niebezpiecznych, po-

mieszczen higieniczno-sanitarnych w zaktadach pracy. Rozporzadzenie wprowadzito rowniez obowiazek

dokonywania udokumentowanej oceny ryzyka zawodowego'?’. Do pozostatych najwazniejszych aktow

prawnych regulujacych kwestie bezpieczenstwa i higieny pracy, w szczego6lnosci dotyczacych pracowni-

kéw administracyjno-biurowych, naleza:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

)

rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia 2002 r. w sprawie warunkow technicz-
nych, jakim powinny odpowiada¢ budynki i ich usytuowanie (Dz.U. z 2019 r. poz. 1065);
rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 2 wrzesnia 1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy (Dz. U. Nr 109, poz. 704, ze zmianami z 2004 r. Nr 246, poz. 2468 oraz wynikajace
z 2005 r. Nr 117, poz. 986);

rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 2 lutego 2011 r. w sprawie badan i pomiaréw czynnikow
szkodliwych dla zdrowia w $rodowisku pracy (Dz. U. Nr 33, poz. 166 ze zmianami z 2019 r.
poz. 1995);

rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 12 czerwca 2018 r. w sprawie
najwyzszych dopuszczalnych st¢zen i natezen czynnikow szkodliwych dla zdrowia w srodowisku
pracy (Dz.U. z 2018 r. poz. 1286 ze zmianami z 2020 r. poz. 61);

rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przepro-
wadzania badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracow-
nikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych w Kodeksie pracy
(Dz. U. z 2016 r. poz. 2067);

rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie profilaktycznych positkow
i napojow (Dz.U. Nr 60, poz. 279 ze zmianami z 2019 r. poz. 1160);

rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 30 lipca 2002 r. w sprawie wykazu choréb zawodowych,
szczegotowych zasad postgpowania w sprawach zglaszania podejrzenia, rozpoznawania i stwier-
dzania choréb zawodowych oraz podmiotow wiasciwych w tych sprawach (Dz. U. Nr 132,
poz. 1115 ze zmianami z 2008 r. Nr 116, poz. 740);

rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 10 wrzes$nia 1996 r. w sprawie wykazu prac szczegolnie
ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz.U. z 2016 r. poz. 2057);

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczen-
stwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe (Dz. U. Nr 148,
poz. 973);

rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 4 lipca 2005 r. w sprawie szkolenia i egzami-
nowania 0s6b majacych dostep do materiatdéw wybuchowych przeznaczonych do uzytku cywilnego

(Dz. U. Nr 135, poz. 1140 ze zmianami oraz z 2009 r. Nr 72, poz. 623).

127°8§ 39 a — 39 ¢ rozporzadzenia.
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Zakladowe zrédla prawa pracy sa przepisami, ktore mozna podzieli¢ na przepisy stanowione
w drodze porozumienia zawartego migdzy partnerami spotecznymi lub przepisy wewnatrzzakladowe usta-
nawiane przez samego pracodawce.

Do pierwszej grupy zaliczy¢ mozna przede wszystkim przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy
wystepujace w zaktadowych i ponadzaktadowych uktadach zbiorowych pracy. Z przepiséw dziatu XI Ko-
deksu pracy, dotyczacych porozumien zbiorowych, nie zostaly wylaczone sprawy z zakresu bhp, co otwiera
drogg¢ do regulowania ich w takich uktadach, jednak w sposob nie mniej korzystny niz to wynika z przepi-
sOw ogolnie obowigzujacych. W praktyce postanowienia uktadow zbiorowych pracy w obszarze bezpie-
czenstwa i higieny pracy zawieraja dodatkowe przywileje zdrowotne, dodatkowe urlopy dla osob pracuja-
cych w warunkach szkodliwych lub ucigzliwych oraz skrocenie dobowego wymiaru czasu pracy dla pra-
cownikoéw pracujacych w takich warunkach, rekompensaty finansowe dla pracownikow zatrudnionych
na stanowiskach pracy w warunkach szkodliwych dla zdrowia, ucigzliwych lub niebezpiecznych.

Do przepisow stanowionych przez samego pracodawce zaliczy¢ mozna regulamin pracy tworzony
na podstawie art. 104 Kodeksu pracy. Jego zakres przedmiotowy obejmuje m.in. postanowienia dotyczace
wyposazenia pracownikow w odziez i obuwie robocze oraz §rodki ochrony indywidualnej i higieny osobi-
stej, wykaz prac wzbronionych pracownikom mtodocianym i kobietom, obowiazki dotyczace bhp, w tym
sposob informowania pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktore wiaze sie¢ z wykonywana praca. Postano-
wienia powyzsze nie moga by¢ mniej korzystne niz okre§lone w przepisach ogoélnie obowiazujacych.
Otwarty charakter regulaminu pracy dopuszcza mozliwo$¢ umieszczenia w nim dodatkowych postanowien,
ktore zazwyczaj dotycza: obowigzku przestrzegania tajemnicy stluzbowej, zasad wspotzycia spotecznego,
klauzule lojalno$ci wobec firmy, zakazu konkurencyjnosci czy okreslenia miejsc, gdzie dopuszczalne jest
palenie wyrobow tytoniowych. Regulamin pracy powinien zawiera¢ rowniez informacje o karach stosowa-
nych z tytutu odpowiedzialno$ci porzadkowej pracownikow!?. Regulaminu pracy nie wprowadza si¢ tylko
w sytuacji, gdy postanowienia, jakie powinien zawiera¢, sa uj¢te w obowigzujacym w zaktadzie uktadzie
zbiorowym pracy, albo gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 50 pracownikow.

Przepisy wewnatrzzakladowe w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy uzupetniajg instrukcje
bhp: instrukcje obstugi, instrukcje technologiczne, instrukcje bezpieczenstwa, instrukcje stanowiskowe, in-
strukcje udzielania pierwszej pomocy itp. Zardbwno pracodawca jak i pracownik majg obowigzek ich sto-

sowania.

2.2. SRODOWISKO PRACY

Srodowisko pracy jest osrodkiem sztucznie stworzonym przez cztowieka w celu wykonywania

czynnosci zwigzanych z praca i budowanym z mysla o optymalizacji efektow pracy przy rownoczesnym

128 Art, 108 Kodeksu pracy;
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ograniczaniu negatywnych skutkéw dla zdrowia osob pracujacych. Pomimo rozwoju wiedzy i postepu tech-
nicznego i technologicznego, umozliwiajacych ograniczenie ryzyka zwigzanego z praca, praca i jej $ro-
dowisko sg zrédlem uciazliwosci i zagrozen dla zdrowia i zycia pracownikow.

Zagrozeniem w §rodowisku pracy jest kazdy czynnik lub sytuacja, ktére moga spowodowac wypa-
dek Iub chorobe. Praktycznie kazda praca wigze si¢ z ryzykiem zawodowym, to jest prawdopodobienstwem
wystagpienia niepozadanych zdarzen powodujacych straty, w tym niekorzystne skutki zdrowotne w wyniku
zagrozeh zawodowych wystepujacych w rodowisku pracy lub sposobu wykonywania pracy*?°,

Cztowiek — pracownik i Srodowisko pracy pozostaja ze sobg w Scistym zwiazku, oddziatujac
na siebie na zasadzie sprzgzenia zwrotnego. Pracownik posiada ograniczone mozliwosci fizyczne i psy-
chiczne oraz adaptacyjne do warunkow otoczenia. Wynikajg one z wymagan homeostazy, czyli koniecz-
nos$ci zachowania statosci srodowiska wewnetrznego organizmu, okreslanej takimi parametrami jak tem-
peratura wewnetrzna ciata 37,0°C czy PH krwi (7.35-7,40). Zachowanie tych parametrow na stabilnym
poziomie warunkuje prawidtowy przebieg proceséw biologicznych i enzymatycznych istotnych dla zacho-
wania zdrowia i zycia'®,

W sytuacjach zagrozenia rOwnowagi wewngtrznej organizm uruchamia mechanizmy obronne.
Przyktadowo wysitek fizyczny powodowa¢ moze przyspieszenie akcji serca z 50 do 200 skurczow miesnia
sercowego na minute, zwiekszenie czestotliwosci oddechow z 16 do 50 na minutg, zuzycie tlenu z 0,5 litra
do 2,5 litra na minute. Niekorzystna temperatura zewnetrzna aktywuje mechanizmy adaptacyjne w postaci
zmian w przeptywie skornym krwi miedzy 0,2 — 40 ml na 100 g wagi ciala na minute, wydzielanie potu
do 1 litra na minutg czy przyspieszenie akcji serca do 200 skurczéw na minutg. Mozliwosci adaptacyjne
do niekorzystnych warunkoéw $rodowiska sa jednak ograniczone. Stale angazowanie mechanizmow obron-
nych wigze si¢ ze znaczacym kosztem fizjologicznym pracy. Prowadzi do zmgczenia oraz w dtuzszym
okresie do rozwoju tzw. chordb cywilizacyjnych i zawodowych?®,

W ostatnich dziesigcioleciach w Europie znaczaco zmniejszyto si¢ obcigzenie nadmiernym wysil-
kiem fizycznym, a takze zmniejszyla sie liczba 0sob zatrudnionych przy pracach wymagajacych wysitku
fizycznego. Zwigzane bylo to z mechanizacjg proceséw produkcji i komputeryzacja, ale rowniez przeno-
szeniem wielu duzych zaktadéw produkcyjnych do krajow oferujacych tanig site roboczg i rozwojem sek-
tora ushug. W Polsce w 1995 roku w sektorze ustugowym zatrudnienie znajdowato 46% pracujacych — byto
to 6,7 min ludzi. Dwanascie lat pozniej bylto to juz 8 min, a w 2010 roku — 9 mln pracownikow. W 2000
roku udziat ustug w zatrudnieniu przekroczyt 50% i od tej pory stale ro$nie'®. Jednocze$nie w ostatnich

20-30 latach znacznie ograniczono lub wyeliminowano wiele czynnikow szkodliwych i ucigzliwych dla

129 Definicja zawarta w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie
ogblnych przepisow bezpieczenstwa 1 higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650
ze zmianami z 2011 r. Nr 173, poz. 1034).

130 Koradecka D., Ergonomia i bezpieczenstwo pracy, CIOP-PIB, 1999.

131 Tamze.

132 Dane Gtownego Urzedu Statystycznego za lata 1995-2020; Wedtug Gtéwnego Urzedu Statystycznego w 11
kwartale 2020 roku w rolnictwie pracowato 1 573 tys. 0sob, w przemysle — 5 162 tys., aw ustugach — 9 470 tys.
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srodowiska pracy, co zwigzane jest rOwniez w istotnym stopniu z dziatalnoscig regulacyjng Unii Europej-

skiej. Istotnie zmniejszyta si¢ liczba 0sob pracujacych w warunkach zagrozenia zdrowia (wykres 2.1).
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Wykres 2.1 Zatrudnieni w warunkach zagrozenia, liczeni jeden raz w grupie czynnika przewazajacego

Zrédio: Opracowanie wlasne na podstawie: Warunki pracy w 2008 r., 2009 r., 2010 r., 2011 r., 2012 r.,

na:

b)

d)

GUS, Warszawa, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013 [8,9,10,11,12].

Czynniki srodowiska pracy ze wzgledu na ich wptyw na zdrowie pracownikoéw mozna podzieli¢

czynniki niebezpieczne zagrazajace urazami (wypadkami w pracy);

czynniki szkodliwe lub ucigzliwe, ktore moga spowodowac zmiany w organizmie pracownika, pro-
wadzace do chorob zawodowych i tzw. cywilizacyjnych (m.in. nadci$nienie t¢tnicze, zmiany
w narzadzie ruchu) lub do obnizenia sprawnosci fizycznej i psychicznej, powodujac obnizenie wy-
dajnosci pracy.

Wsrdd zagrozen wystepujacych w srodowisku pracy wyrdzni¢ mozna:

fizyczne — zagrozenia mechaniczne, elektryczne, termiczne, pyly, hatas, drgania mechaniczne (wi-
bracje), oswietlenie, promieniowanie optyczne i laserowe, pola elektromagnetyczne;

chemiczne — zagrozenia substancjami i preparatami chemicznymi, w tym rakotworczymi i muta-
gennymi;

biologiczne — zagrozenie prionami, wirusami, bakteriami, grzybami, pasozytami wewn¢trznymi,
innymi czynnikami ro$linnymi i zwierzecymi;

psychofizyczne — obcigzenie: fizyczne (statyczne i dynamiczne, monotonia), psychiczne oraz stres.

Stopien zagrozenia zdrowia pracownika zalezy od czynnikoéw osobniczych takich jak: wiek (mto-

dociani sg bardziej narazeni ze wzgledu na wtasciwosci fizjologiczne okresu dojrzewania i wzrastania),
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pte¢, stan zdrowia, ale takze od stopnia narazenia: dawki zaleznej od st¢zenia lub natezenia czynnika szko-
dliwego, drogi wchtaniania lub przenikania do organizmu (drogi oddechowe, skora, przewdd pokarmowy),
czasu narazenia i czgsto$ci narazenia, rodzaju pracy (wysitek fizyczny zwigksza wchianianie).

Waznym tematem w dzisiejszych czasach sg uciazliwosci i zagrozenia w pracy administracyjno-
biurowej. Terminem ,,praca administracyjno-biurowa” obejmuje si¢ obecnie réznorodne zawody zawia-
zane z praca umystowa o réznym stopniu skomplikowania — od czynno$ci rutynowych do prac tworczych
zwigzanych z duzym poziomem odpowiedzialnosci i wktadu autorskiego. Cechg charakterystyczng pracy
biurowej jest produkt niematerialny, ktory powstaje w procesie zbierania, przetwarzania i formutowania
informacji. Komputeryzacja procesow pracy wydatnie zwigkszyta mozliwosci sterowania procesami pracy
i efektywno$¢ zarzadzania organizacjami, lecz rownoczesnie spowodowata znacznie obcigzenie narzadu
wzroku, wzrost monotonii i obcigzenia statycznego oraz przecigzenie niektoérych grup migsni wynikajace
z wymuszonej pozycji siedzgcej. Pracownicy administracyjno-biurowi narazeni sg w szczegdlnosci na wy-
brane czynniki uciazliwe i szkodliwe. Zgodnie z Migdzynarodowa Kartg Charakterystyki Zagrozen Zawo-
dowych®*® dla powyzszego stanowiska pracownik administracyjno-biurowy jest to pracownik administra-
cji, ktory w zaleznosci od branzy zajmuje si¢ praca biurowa, obstuga klientow, zazwyczaj spedza przy
monitorze komputera powyzej 4 godzin dziennie. Sporadycznie opuszcza miejsce pracy w celu wykonania
prac dodatkowych, np. wystanie poczty, sprawy urzedowe.

Jako najistotniejsze zagrozenia dla stanowiska autorzy Karty, o ktorej mowa wyzej, wskazuja:

a)  problemy spowodowane dtugotrwalg praca przy komputerze (bole plecéw, rak i ramion, zmgczenie
wzroku itp.), problemy zwigzane ze stabg wentylacja pomieszczen biurowych;

b)  problemy zwigzane ze ztymi stosunkami miedzyludzkimi - pracownik moze by¢ narazony
na oskarzenia, ataki fizyczne i stowne.

Z ergonomicznego punktu widzenia wszystkie prace biurowe, niezaleznie od ich zakresu i celu
merytorycznego, mozna scharakteryzowac jako prace umystowe, wykonywane w pozycji siedzacej. Pozy-
cja siedzaca wykonywanej pracy wiaze si¢ z niewielkim wydatkiem energetycznym, nie angazuje duzych
grup migsniowych (jest okreslana jako lekka), daje dobrg stabilizacje dla precyzyjnej pracy rak. Pozycja
siedzaca wykonywana dtugotrwale moze sta¢ si¢ jednak ucigzliwa. Niekorzystne obcigzenie kregostupa,
bedace konsekwencja unieruchomienia w pozycji siedzacej powoduje wzrost cisSnienia w dyskach miedzy-
kregowych, a statyczne obcigzenie migsni placow prowadzi¢ moze do tworzenia si¢ nieprawidtowych krzy-
wizn kregostupa. Dolegliwosci uktadu mig$niowo-szkieletowego u 0s6b wykonujacych prace w pozycji
siedzacej dotycza 35% grupy pracownikéw administracyjno-biurowych. Jednoczes$nie brak aktywnosci fi-

zycznej powoduje spowolnienie proceséw fizjologicznych, spowolnienie krazenia i sptycenie oddechu,

133 https://www.ciop.pl - Miedzynarodowe Karty Charakterystyki Zagrozen Zawodowych zostaty opracowane
przez specjalistow z Miedzynarodowej Organizacji Pracy (ILO), Izraelskiego Instytutu Bezpieczenstwa i Hi-
gieny Pracy (IIOSH) oraz Migdzynarodowego Centrum Informacji o Bezpieczenstwie i Higienie Pracy (CIS),
(data dostepu: 14 stycznia 2021 r.).
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co moze prowadzi¢ do niedotlenienia, przejawiajacego si¢ znuzeniem, zmniejszeniem wydolnosci fizycz-
nej i umystowej!3,

Niedostosowane siedzisko moze powodowac zaburzenia krazenia w konczynach dolnych objawia-
jace si¢ dretwieniem nog. W zwiazku z obnizong sprawnoscig fizyczng zwraca si¢ uwage na fakt, iz dzwi-
ganie ciezszych przedmiotow moze prowadzi¢ do uszkodzen kregostupa, dlatego przemieszczanie ci¢za-
roOw nawet nie przekraczajacych dopuszczalnych norm powinno zosta¢ wyeliminowane na przyktad dzieki
zastosowaniu wozkow transportowych.

Odpowiednie o$wietlenie przy pracach administracyjno-biurowych jest czynnikiem warunkujacym
prawidtowe dzialanie narzadu wzroku. Pracownik odbiera wzrokiem okoto 80-90% wszystkich informacji
niezbednych do wykonywania zadan. Oswietlenie nalezy do bardzo waznych czynnikow srodowiska pracy,
majacych bezposredni wptyw zaréwno na zagrozenia urazowe i chorobowe pracownikow, jak rowniez wy-
dajnos¢ pracy. Niewlasciwe oswietlenie miejsca pracy biurowej przektada si¢ na zmeczenie oczu i zmg-
czenie nerwowe pracownika.

Do podstawowych przyczyn zmeczenia wzroku zalicza si¢:

a)  zaniski lub za wysoki poziom nat¢zenia oswietlenia — najbardziej dotkliwym skutkiem jest zmniej-
szenie ostrosci widzenia;

b)  ol$nienie bezposrednie lub w wyniku odbicia strumienia $wietlnego — nastepuje zaburzenie czyn-
nos$ci adaptacyjnych wilacznie z catkowitym chwilowym zanikiem zdolno$ci widzenia,

c)  skrajne kontrasty $wietlne i barwne — konieczno$¢ adaptacji barwnej;

d)  migotanie i drgania bodzcow $wietlnych — moze powodowaé zjawisko stroboskopowe (niebez-
pieczne przy obstudze elementéw obrotowych);

e)  rownoczesne zastosowanie o$wietlenia dziennego i sztucznego — niepewnos$¢ rozpoznawania barw,

f)  dlugotrwata praca wzrokowa, szczeg6lnie przy drobnych elementach;

g) niewtasciwe ustawienie pola pracy wzrokowej'*®.

Hatas jest jednym z najpowszechniej wystepujacych czynnikow szkodliwych/ucigzliwych dla zdro-
wia wystepujacych w srodowisku pracy. Czynnik ten obecny jest rowniez przy pracach administracyjno-
biurowych. Hatas w pomieszczeniach pracy biurowej jest emitowany przez kserokopiarki, telefony i inne
urzadzenia. NajczeSciej nie wystepuje w natezeniu, ktére powodowatoby uszkodzenia narzadu stuchu, ma
jednak charakter uciazliwy, pogarszajacy samopoczucie oraz zmniejszajacy koncentracj¢ i wydajnosé pra-
cownikow'®.

Pole elektromagnetyczne moze wptywaé na ludzi poprzez bezposrednie oddziatywanie na orga-

nizm eksponowanego cztowieka, ale takze oddzialywanie posrednie, wynikajgace z absorpcji energii pol

134 Konarska M., Ergonomia pracy biurowej, CIOP 2001.
135 Olszewski J., Podstawy ergonomii i fizjologii pracy, Akademia Ekonomiczna, 1993.
136 Konarska M., Ergonomia pracy biurowej, CIOP, 2001.
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przez obiekty przewodzace znajdujace si¢ w srodowisku pracy. Biologiczne skutki, wystepujace w organi-
zmach zywych znajdujacych si¢ w polu elektromagnetycznym sg silnie uzaleznione od czgstotliwosci na-
tezenia pola elektromagnetycznego, wiasciwosci elektrycznych eksponowanego obiektu oraz od prze-
strzennego rozktadu ekspozycjit®.

W pomieszczeniach biurowych i nieprzemystowych z reguly nie ma warunkow tak silnej ekspozy-
cji, aby wystepowato bezposrednie zagrozenie z powodu pradéw indukowanych lub skutkéw termicznych
wystepujacych w organizmie cztowieka. Natomiast w $rodowisku pracy biurowej wystepuje stata, wielo-
letnia ekspozycja na stosunkowo stabe pole elektromagnetyczne o ztozonym widmie czgstotliwosci, wy-
stepujace rownoczesnie z zespotem innych czynnikow srodowiskowych. Dla okreslenia poziomu zagrozen
pracownikow biurowych najistotniejsze sa wigc wyniki badan odnoszacych si¢ do takich warunkéw eks-
pozycji. Na podstawie wynikéw badan naukowych przyjmuje si¢, ze pola elektromagnetyczne nie maja
zdolno$ci bezposredniego wptywania na zmiany genetyczne. Nie rozstrzygnigto natomiast, jaki jest poziom
zagrozenia wskutek skumulowanego oddziatywania dtugoletniego lub wystepujacego tacznie z innymi
czynnikami §rodowiskowymi. Liczne badania naukowe wskazuja, ze ekspozycja zawodowa na pola o du-
zych natgzeniach lub dtugim czasie trwania moze wptywac na zdrowie i zdolno$¢ do pracy. Badania na ten
temat sa kontynuowane i obejmujg réznorodne funkcje organizmu. W ostatnich latach najwigcej badan
dotyczy skutkow zdrowotnych ekspozycji na pola emitowane przez telefony komoérkowe, a gtownie
zwiazku takiej ekspozycji z wystgpowaniem nowotworéw w obrebie glowy. Wnioski z tych badan sg jed-
nak niejednoznaczne: publikowane sa zaré6wno wnioski o stwierdzonym wzros$cie ryzyka wyzej wymienio-
nych nowotworéw, jak i wnioski przeciwne®®,

Zagrozenia psychospoteczne w srodowisku pracy, zwane tez psychospotecznymi zagrozeniami za-
wodowymi, to zbior czynnikow, ktore moga pogorszy¢ funkcjonowanie, samopoczucie lub/i zdrowie pra-
cownika w zwigzku ze $wiadczeniem przez niego okreslonej pracy, w okreslonym miejscu i czasie na rzecz
okreslonej organizacji. Jest to szeroka kategoria pojeciowa, ktora obejmuje m.in. czynniki zewngtrzne, ele-
menty zwigzane z fizycznym $rodowiskiem pracy, z procesem organizacji pracy, systemem zarzadzania
i adaptacja do zmian oraz ze stosunkami mi¢dzyludzkimi, a takze czynniki wewnetrzne takie jak indywi-
dualne cechy psychofizyczne pracownika i jego stan zdrowia. Czynniki te bywaja rowniez okres$lane stre-
sorami zawodowymi, co szczegolnie trafnie podkresla posredni sposob ich oddziatywania na pracownika
— poprzez wywolywany nimi stres.

Stres jest nieswoistg reakcja organizmu na wszelkie stawiane mu zgdania. Nieswoisto$¢ oznacza,
ze reakcje na stres sg odmienne (nieprzypisane na stale) u r6znych jednostek, ale zasadniczo mieszczg si¢
w czterech obszarach: fizjologiczne, psychologiczne, zmiany zachowan, zmiany w mysleniu. Stres wywo-
tany u pracownika przez psychospoteczne zagrozenia zawodowe bywa rowniez odczuwalny przez organi-

zacjg¢, w ktorej dany pracownik funkcjonuje zawodowo. Wsrdd skutkéw organizacyjnych oddziatywania

137 Karpowicz J., Gryz K., Pola elektromagnetyczne w pomieszczeniach biurowych i nieprzemystowych, CIOP -
PIB, 2007.
138 Dokumentacja nowelizacji NDN pél elektromagnetycznych, CIOP 2007.
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stresorow zawodowych sa: absencja chorobowa, niska wydajno$¢ oraz szereg zaburzen zwigzanych z za-
chowaniem pracownikow, ktore przede wszystkim zaktocajg stosunki interpersonalne w miejscu pracy.
Zdarza si¢ tez, ze stres w miejscu pracy staje si¢ stanem chronicznym — takim, do ktorego jednostka przy-
zwyczaja si¢ 1 nie rozpoznaje juz odczuwanego stresu, cho¢ reakcje fizjologiczne nadal zachodza. Stres
chroniczny nasila reakcje fizjologiczne i psychologiczne od powstania alergii (w tym pokarmowych), cho-
rob psychosomatycznych (np. choroba wrzodowa zotadka i dwunastnicy, cukrzyca, nadci$nienie tetnicze,
choroba niedokrwienna serca, nadczynno$¢ tarczycy), do nawet chorob z zakresu autoimmunologii, a takze
zaburzen i choréb typu bruksizm, autoagresja, nerwice lekowe, depresja, alkoholizm i lekozalezno$¢, de-
personalizacja, pracoholizm i wypalenie zawodowe **°.

W srodowisku pracy stres jest nicodtacznym elementem kondycji pracownikow. Moze go wywotaé
kazda nowa sytuacja czy nowe zadanie. W zasadzie niemozliwe jest uniknigcie sytuacji stresowych i stre-
sorow. Powszechnie stres kojarzy si¢ z czym$ zlym o negatywnym zabarwieniu. Stres ma jednak dwa ob-
licza — stres pozytywny: mobilizuje do dziatania, zwigksza energi¢, pozwala pokonaé przeszkody. Wow-
czas okre$lany jest jako eustres, bedacy stanem zadowolenia, ktory motywuje cztowieka do podejmowania
wysitku 1 dazenia do osiggni¢¢ zyciowych. Eustres, oprocz oddziatywania na pracownika motywujaco
1 wptywania na koncentracje energii oraz poprawe wydajnosci, charakteryzuje si¢ krotkotrwatoscia. Cza-
sem bywa jednak, ze jest nadmierny lub dtugotrwaty. Wtedy moze wywota¢ skutki przeciwne: apati¢ lub
niepokoj, niezdolnos¢ do skutecznego dzialania, a nawet dolegliwosci fizyczne. Zjawisko takie nastepuje
po pierwszej reakcji na stresor, gdy po kilku minutach lub godzinach, na skutek przedtuzajacego sie stresu
W organizmie pojawia si¢ kortyzol, nazywany hormonem stresu. Pozytywne i negatywne oddziatywanie
stresu oddzielone jest od siebie bardzo indywidualng granica zalezng od osobowosci, cech charakteru, cze-
sto od dotychczasowych do$wiadczen i aktualnej sytuacji zyciowej danej osoby*,

Wadliwe zarzadzanie zasobami ludzkimi prowadzi do zwigkszenia stresu u indywidualnych pra-
cownikow, ale czgsto wyzwala dodatkowe konflikty interpersonalne, w tym niepozadane i toksyczne, czyli
mobbing. Zamiennie okreslany molestowaniem moralnym, dreczeniem, przemocg lub nawet terrorem psy-
chicznym, jest szczegdlnym rodzajem bezzasadnego konfliktu o charakterze personalnym w miejscu pracy,
zjawiskiem wewnetrznie zréznicowanym i wieloaspektowym. Za Agata Bechowska—Gebhardt
i Tadeuszem Stalewskim!** mozna mobbing zdefiniowa¢ jako: ,,nieetyczne i irracjonalne z punktu widze-
nia celow organizacji dziatanie, polegajace na dtugotrwatym, powtarzajacym sie¢ i bezpodstawnym dregcze-
niu pracownika przez przetozonych lub wspotpracownikow; jest to poddanie ofiary przemocy ekonomicz-

nej, psychicznej i spotecznej w celu zastraszenia, upokorzenia i ograniczenia jej zdolnosci obronys; jest to

139 |_enartowicz-Lysik A., Zagrozenia psychospoteczne w miejscu pracy w: Stres rézne perspektywy nowe wy-

zwania, Stowarzyszenie Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, 2015.
140 Hus K., Elastycznosé pracy a stres w: Stres rozne perspektywy nowe wyzwania, Stowarzyszenie Bezpieczen-
stwa i Zdrowia w Pracy, 2015.
141 Bechowska-Gebhard A., Stalewski T., Mobhing. Patologia zarzqdzania personelem, 2004.
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zjawisko odczuwane subiektywnie, ale dajace si¢ intersubiektywnie potwierdzi¢; jest to wielofazowy pro-
ces, w ktorym mobber stosuje metody manipulacji od najbardziej subtelnych i niezauwazalnych przez
ofiare po najbardziej drastyczne, powodujace u ofiary izolacje spoteczna, jej autodeprecjacje, poczucie
krzywdy, bezsilnosci i odrzucenie przez wspotpracownikow, a w konsekwencji silny stres, choroby soma-
tyczne i psychiczne”. Bezzasadnos¢ mobbingu wynika z faktu, ze powstaje on bez istotnych zarzutéw do-
tyczacych pracy ofiary mobbingu, za$ jego intersubiektywne potwierdzenie oznacza mozliwos¢ potwier-
dzenia przez osoby niezaangazowane w sytuacje mobbingowa.

Obowiazek zapewnienia dobrej organizacji oraz bezpiecznych stanowisk pracy okreslony zostat
w Kodeksie pracy'*?, jak i w innych aktach prawnych, o ktérych byla mowa w rozdziale 2.1. niniejszej
pracy. Pracodawca powinien zorganizowa¢ stanowiska pracy w sposob chronigcy pracownikow przed za-
grozeniami wypadkowymi oraz oddzialywaniem czynnikéw szkodliwych i ucigzliwych dla zdrowia. Po-
winien przy tym uwzgledni¢ zasady ergonomii, w tym mozliwo$ci psychofizyczne pracownikow.

Jednym ze sposoboéw ochrony pracownikéw przed zagrozeniami wypadkowymi oraz oddziatywa-
niem czynnikow szkodliwych i ucigzliwych dla zdrowia jest likwidacja tych zagrozen przez wprowadzanie
nowoczesnych technologii oraz bezpieczniejszych urzadzen, materiatéw i substancji. niepowodujacych za-
grozen. Jesli nie jest to mozliwe, czgsto ze wzgledu na zbyt wysokie koszty modernizacji, wowczas pozo-
staje pracodawcy zastosowanie skutecznych srodkéw ochrony zbiorowej, ograniczajacych wplyw tych za-
grozeh na zdrowie i bezpieczefistwo pracownikow*,

W sytuacji gdy ograniczenie zagrozen w wyniku zastosowania rozwigzan ochrony zbiorowe;j
oraz rozwigzan organizacyjnych i technicznych nie jest wystarczajace, pracodawca ma obowigzek zapew-
ni¢ pracownikom $rodki ochrony indywidualnej, odpowiednie do rodzaju i poziomu zagrozen. Powinien
przy tym zapewni¢ pracownikom informacje o istniejacych zagrozeniach, przed ktorymi chroni¢ ich beda
$rodki ochrony indywidualnej oraz informacje o tych $rodkach i zasadach ich stosowania'*.

Na stanowiskach administracyjno-biurowych kluczowym elementem organizacji pracy jest ergo-
nomia. Zgodnie ze Stownikiem Jezyka Polskiego PWN pojecie to oznacza nauke zajmujaca si¢ zasadami
i metodami dostosowania urzadzen i narzedzi do cech fizycznych i psychicznych cztowiekal®. Termin
ergonomia jako pierwszy wprowadzit prof. Wojciech Bogumit Jastrzebowski (1799-1882). Jego dzieto
kontynuowali inni naukowcy, ktorzy formulowali rowniez swoje definicje ergonomii, np. pochodzacy
z Angli, Kenneth F. H. Murrell (1908-1984), zdefiniowat ergonomie jako: nauke o zwigzku pomiedzy czto-
wiekiem a jego $rodowiskiem pracy*®. Wg Polskiego Towarzystwa Ergonomicznego (1983) - ergonomia

to nauka stosowana, zmierzajgca do optymalnego dostosowania narzedzi, maszyn, urzadzen, technologii,

142 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 2020 r. poz. 1320).

143 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie og6lnych przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zmianami z 2011 r. Nr 173, poz. 1034).
144 Tamze, § 39.

145 https://sjp.pwn.pl, (data dostepu: 14 stycznia 2021 r.).

146 Murrell K., Man in His Working Environment, Chapman and Hall, 1965.
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organizacji i materialnego §rodowiska pracy oraz przedmiotéw powszechnego uzytku do wymagan i po-
trzeb fizjologicznych, psychicznych i spotecznych cztowieka. Natomiast wg Miedzynarodowego Towarzy-
stwa Ergonomicznego (IEA) (2000) - ergonomia to dziedzina naukowa zajmujaca si¢ wyjasnianiem wza-
jemnego oddziatywania pomiedzy ludZzmi i innymi elementami systemu oraz profesja, w ktérej wykorzy-
stuje sie teorie¢, zasady, dane i metody do projektowania, w celu optymalizacji dzialania systemu jako ca-
tosci i dla dobra cztowieka®’.

Przedmiotem badan, jakimi zajmuje si¢ ergonomia, jest uktad cztowiek-maszyna-warunki mate-
rialnego otoczenia pracy oraz warunki pracy na stanowisku roboczym. Celem gléwnym jest polepszanie
warunkow pracy czlowieka poprzez dostosowanie warunkéw pracy do mozliwosci pracownika oraz wila-
sciwy dobor pracownika do danej pracy i jego edukacje obejmujaca specyfike stanowiska. Do uksztatto-
wania stanowiska pracy pod katem wygody pracownika, funkcjonalnosci projektowanych elementow
i w konsekwencji efektywnosci jego pracy, niezbedna jest znajomo$¢é wymiardw cztowieka, zwanych wy-
miarami antropometrycznymi. Umozliwia ona ustalenie wielkosci stanowiska pracy (rozmiarow po-
wierzchni pracy i jej wysokos$ci), a takze rozmiarow siedzisk i urzadzen uzywanych przez pracownika oraz
optymalne rozmieszczenie tych urzadzen i elementéw, w tym takze urzadzen sygnalizacyjnych i sterowni-
czych wzgledem siebie i wzgledem pracownikal®®,

Ze wzgledu na réznice osobnicze pomigdzy poszczegdlnymi ludzmi i znaczne zré6znicowanie Wy-
miardéw i innych cech, jak sity poszczego6lnych pracownikow, nie jest mozliwe zaprojektowanie optymal-
nego stanowiska dla wszystkich pracownikow. Istnieje natomiast konieczno$¢ dostosowania stanowiska
do indywidualnych wymagan i potrzeb. Oczywiscie projektanci staraja si¢ zapewni¢ mozliwos¢ regulacji
dostosowawczej pewnych elementow stanowiska pracy (jak np. fotel na stanowisku komputerowym), ktéra
wyrownuje indywidualne roznice, jednakze wzgledy ekonomiczne i technologiczno-konstrukcyjne ograni-
czaja mozliwos$¢ zapewnienia pelnego dostosowania parametrow np. maszyny do pracownika (produkcja
pojedynczych sztuk maszyn i narzedzi, dostosowanych do konkretnego osobnika, pod wzgledem ekono-
micznym nie ma wiekszego sensu). W praktyce naukowcy przyjeli, ze jedynie do 90% populacji da sie
W pewnym stopniu dopasowaé parametry stanowiska pracy, co oznacza, ze dla 10% pracownikoéw trzeba
indywidualnie dopasowywa¢ parametry stanowiska pracy*°.

Skutkiem zle zaprojektowanej przestrzeni roboczej moze by¢ nadmierne (i niepotrzebne) obcigze-
nie czesci ciata, powodowane np. niewlasciwym rozmieszczeniem urzadzen sterowniczych, co zmusza
do pracy w niewygodnej pozycji, do nadmiernych sktondéw, wychylen itp. W takich przypadkach musi
wkroczy¢ ergonomia korekcyjna - czyli korekta warunkéw pracy na drodze modernizacji juz funkcjonuja-

cych stanowisk pracy, maszyn i urzadzen.

147 https://ergonomia-polska.com, (data dostepu: 26 stycznia 2021 r.).
148 Koradecka D. (red.), Bezpieczerstwo i ergonomia pracy, CIOP 1999.
149 paluch R., Wplyw cech antropocentrycznych na cechy roboczej postawy ciata w: Materiaty III Seminarium
Obcigzenie uktadu ruchu — przyczyny i skutki, Wroctaw 1995.
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Zgodnie z rozporzadzeniem w sprawie ogdlnych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy'® sta-
nowiska pracy powinny by¢ urzadzone stosownie do rodzaju wykonywanych czynno$ci oraz psychofizycz-
nych wlasciwos$ci pracownikow.

Do kazdego stanowiska pracy powinno by¢ zapewnione bezpieczne i wygodne dojScie, przy czym
jego wysokos$¢ na calej dtugosci nie powinna by¢ mniejsza w $wietle niz 2 m. Pomieszczenia biurowe,
jako pomieszczenia pracy statej, nie moga by¢ usytuowane w suterenach, powinny mie¢ o$wietlenie natu-
ralne i sztuczne, by¢ ogrzewane i wentylowane oraz zabezpieczone przed wilgocia, nadmiernym nagrze-
waniem, drganiami, hatasem i czynnikami szkodliwymi dla zdrowia®.

Wysokos¢ 1 powierzchnia pomieszczenia biurowego jest zalezna od liczby zatrudnionych w nim
0s0b. Na kazdego pracownika zatrudnionego w danym pokoju biurowym powinno przypadaé¢ co najmniej
13 m? wolnej objeto$ci pomieszczenia oraz co najmniej 2 m wolnej powierzchni podlogi (nie zajetej przez
urzadzenia techniczne, sprzety itp.).

Wysoko$¢ pomieszczenia biurowego powinna zasadniczo wynosi¢ nie mniej niz 3 m, jezeli jednak
W pomieszczeniu zostata zainstalowana klimatyzacja, to wowczas za zgoda wojewddzkiego inspektora sa-
nitarnego - wymagana wysokos¢ moze by¢ obnizona do 2,5 m.

Pracodawca powinien zapewni¢ pracownikom administracyjno-biurowym pomieszczenia higie-
niczno-sanitarne, znajdujace si¢ w budynku, w ktorym wykonywana jest praca albo w budynku potagczonym
z nim obudowanym przej$ciem, ktore w przypadku przechodzenia z ogrzewanych pomieszczen pracy po-
winno by¢ rowniez ogrzewane.

Szatnie, umywalnie, pomieszczenia z natryskami, ustgpy powinny by¢ urzadzone oddzielnie
dla kobiet i mezczyzn. Nie dotyczy to zaktadu, w ktorym zatrudnionych jest do 10 pracownikéw na jednej
zmianie — pod warunkiem zapewnienia mozliwo$ci osobnego korzystania przez kobiety i m¢zczyzn z tych
pomieszczen. Pracodawca jest zobowigzany utrzymaé pomieszczenia higieniczno-sanitarne oraz znajdu-
jace sie w nich urzadzenia w stanie zapewniajacym bezpieczne i higieniczne korzystanie z nich przez pra-
cownikow'®?,

Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami w pomieszczeniach pracy statej, w tym w pomieszczeniach
pracy biurowej nalezy zapewni¢ oswietlenie dzienne. Okna i §wietliki powinny by¢ wyposazone w odpo-
wiednie urzadzenia eliminujgce nadmierne operowanie promieni stonecznych padajacych na stanowiska
pracy. W pomieszczeniach pracy biurowej stosunek powierzchni okien, liczony w $wietle o$cieznic,

do powierzchni podtogi powinien wynosi¢ co najmniej 1: 8.

150 Zalgcznik 3 do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie
ogolnych przepisdw bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zmianami z 2011 r.,
nr 173, poz. 1034).

151 Tamze.

152 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zmianami z 2011 r. Nr 173, poz. 1034).
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Oswietlenie elektryczne nalezy zapewni¢ we wszystkich miejscach na terenie zaktadu pracy,
w ktorych moga przebywac pracownicy w porze nocnej lub jezeli oswietlenie dzienne jest niewystarcza-
jacelss,

Oswietlenie sztuczne pomieszczen administracyjno-biurowych, w zaleznosci od jego przeznacze-
nia moze by¢ wykonane jako:

a)  ogoblne, oswietlajace okreslong przestrzen bez uwzglednienia wymagan szczegoélnych niektorych
jej czescei,

b)  oswietlenie miejscowe czesci przestrzeni pracy, wymagajacych zwigkszonego natezenia;

c) dodatkowo zastosowane powinno by¢ oswietlenie awaryjne umozliwiajace, w przypadku awarii
o$wietlenia podstawowego, bezpieczne dokonczenie prac oraz ewakuacyjne, umozliwiajace

w przypadku awarii oswietlenia podstawowego bezpieczne opuszczenie pomieszczen pracy

(przy wyjsciu z budynku).

Prawidlowe o$wietlenie pomieszczen biurowych powinno zapewniaé: Wystarczajgce natgzenie po-
zwalajace pracownikowi na peing zdolno$¢ rozrozniania szczegotow, a takze brak odczucia przykrosci,
niewygody i1 zmg¢czenia. Generalng zasada powinno by¢ uzyskanie w pomieszczeniach pracy biurowej
oswietlenia, w miare mozliwosci, naturalnego i rownomiernego o natezeniu 200 — 500 Ix. Oswietlenie sta-
nowiska komputerowego powinno by¢ dopasowane do indywidualnych potrzeb pracownika przez zastoso-
wanie dodatkowego oswietlenia miejscowego. Swiatto ogdlne powinno by¢ rozproszone, o natezeniu 500
Ix, na ekranie nie powinno by¢ odblaskow i odbi¢ od okien czy innych zrédet swiatta. Tto nie powinno by¢
zbyt kontrastowe w stosunku do monitora®>.

Dopuszczalne wartosci rownowaznego poziomu dzwigku w pomieszczeniach pracy biurowej,
ze wzgledu na jego dzialanie przeszkadzajgce pracy umystowej, wynosza 55 - 65 dB*°, Zasadg powinno
by¢ maksymalne unikanie dzwiekoéw niepozadanych nawet o najnizszym poziomie natezenia, gdyz rozpra-
szaja one uwagge, nie pozwalaja na skupienie si¢. Sygnaly telefonu powinny by¢ stonowane.

Pracodawca powinien zapewni¢ wtasciwg wentylacje pomieszczen pracy biurowej, ktéra moze na-
stepowaé w sposob naturalny - grawitacyjny, dzieki roéznicy temperatury i zarazem gestosci powietrza we-
wnatrz i na zewnatrz budynku. Powietrze dostaje si¢ do budynku przez nieszczelno$ci w oknach i drzwiach
lub przez specjalne nawietrzaki, a wydostaje si¢ przez kratki i kanaly wentylacyjne. Wentylacja moze takze
dziata¢ w sposdb mechaniczny. Wymuszony przeptyw powietrza uzyskuje si¢ dzigki zastosowaniu wenty-
latora. Mozliwe jest rowniez poddanie powietrza obrébce przez wprowadzanie go do pomieszczen lub sieci,

przez ogrzanie, chtodzenie, odpylanie, nawilzanie, osuszanie. Wyrazona w procentach wilgotnosé¢

158 Tamze.
154 PN-EN 12464-1:2011 Swiatlo i oswietlenie — Oswietlenie miejsc pracy. Czes¢ 1: Miejsca pracy we wnetrzach,
PKN, Warszawa 2011.
155 PN-N-01307: 1994 — dopuszczalny poziom dzwieku w czasie pobytu pracownika na stanowisku pracy biuro-
wej, PKN, Warszawa 2007.
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wzgledna powietrza wywiera duzy wplyw na warunki pracy. Optymalne warunki wilgotno$ci powietrza sa
zalezne w duzym stopniu od temperatury otoczenia. Pracownik ma dobre samopoczucie, jezeli w tempera-
turze 18° C do 20° C wzgledna wilgotnos¢ powietrza wynosi 40 - 50%; przy temperaturze 25° C wzgledna
wilgotno$¢ powietrza wynosi 35 - 40% . Optymalne predko$ci ruchu powietrza wynoszg w porze cieptej
roku od 0,2 do 0,5 m na sekunde, w zimnej porze roku od 0,2 do 0,3 m na sekunde'®®. Temperatura powie-
trza w pomieszczeniach pracy statej zgodnie z obowigzujacymi przepisami nie moze by¢ nizsza niz 18 ° C.

Wilgotno$¢ powietrza powinna niwelowa¢ mozliwo$¢ powstawania uczucia suchosci §luzowek ust
i nosa oraz skory, sprzyjajacego niepozadanemu gromadzeniu tadunkow elektrycznych na ich powierzchni,
a w nastgpstwie — zwigkszeniu podatnosci na stany zapalne i alergie. Jezeli w pomieszczeniu sg stosowane
nawilzacze powietrza, to nalezy pamigtac o czgstej dezynfekcji. W przeciwnym razie moga staé si¢ inku-
batorem bakterii z grupy Legionella, ktére moga powodowaé choroby uktadu oddechowego
0 groznym przebiegu (zapalenie pluc lub grypopodobne). Parametry mikroklimatu pomieszczen powinny
by¢ dostosowane w duzym stopniu do subiektywnego odczucia komfortu termicznego®’, ktory zalezy nie
tylko od temperatury i wilgotnosci powietrza, ale i od sposobu ubierania si¢, wieku czy przemiany materii
danej osoby. Wentylacja, od ktorej zalezy wymiana powietrza, powinna by¢ naturalna (okna) i grawitacyjna
czy mechaniczna (ciagi wentylacyjne). Powinna zapewni¢ zmiany powietrza w ilosci nie mniejszej niz
20 m?® $wiezego powietrza na godzing na zatrudnionego, a W przypadku kubatury pomieszczenia mniejszej
niz 20 m® na jedng osobe, wymiana powinna wynosi¢ nie mniej niz 30 m® $wiezego powietrza na zatrud-
nionego.

Stanowiska pracy administracyjno-biurowej wyposazone w komputer powinny by¢ zorganizowane
w sposob okreslony w rozporzadzeniu w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wypo-
sazonych w monitory ekranowe'®®. Jednocze$nie powinny zosta¢ one zaprojektowane zgodnie z oceng ry-
zyka zawodowego przeprowadzang przez kazdego pracodawce. Istotne znaczenie ma szczegdlnie usytuo-
wanie stanowiska komputerowego zarowno w pomieszczeniu, jak i wzglgdem operatora. Zgodnie z publi-
kacjami na temat ergonomii pracy z komputerem!*®, a takze wymogami wspomnianego rozporzadzenia
monitor powinien sta¢ bokiem do okna i innych zrodet §wiatta, a jego gorna krawedz powinna znajdowac
si¢ na poziomie oczu operatora. Powierzchnia blatu pod monitor, klawiature i dokumenty powinna by¢
dostatecznie duza, aby umozliwiata usytuowanie tych trzech elementéw mozliwie w jednej linii. Przy takim
ustawieniu sprzetu odlegto$¢ oczu od ekranu powinna wynosi¢ 50-70 cm. Dla komfortu pracy przy kom-
puterze kluczowe znaczenie ma rowniez konstrukcja siedziska na ktérym pracownik spedza w praktyce

90% czasu pracy. Powinno to by¢ krzesto obrotowe, oparte na 5 rolkach o regulowanej wysokosci siedzenia

156 PN-B-03421:1978 Wentylacja i klimatyzacja - Parametry obliczeniowe powietrza wewnetrznego w pomiesz-
czeniach przeznaczonych do stalego przebywania Iudzi, PKN, Warszawa 1978.

157 PN-EN 1SO 7730:2006 Ergonomia srodowiska termicznego - Analityczne wyznaczanie i interpretacja kom-
fortu termicznego z zastosowaniem obliczania wskaznikéw PMV i PPD oraz kryteriow miejscowego komfortu
termicznego, PKN, Warszawa 2006.

158 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczernstwa i hi-
gieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe (Dz. U. Nr 148, poz. 973).

159 Konarska M., wyd. cyt..
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i podtokietnikach oraz regulowanej gtebokosci, wysokosci i nachylenia oparcia dla plecow. Siedzisko po-
winno by¢ pokryte materiatem przepuszczajagcym powietrze. Dla poprawy komfortu pracy stanowisko po-
winno by¢ réwniez wyposazone w podndzek zapewniajacy oparcie dla stop. Podnézek powinien zapewnié
swobodne oparcie dla catych stop oraz mie¢ mozliwo$¢ regulacji pochylenia w zakresie 0-15 stopni.

Podczas stalej pracy przy komputerze sg zalecane — co godzing — Kilkuminutowe przerwy rekrea-
cyjne, przeznaczone na ¢wiczenia rozluzniajace migénie napiete monotonng pozycja przy komputerze.

Nieodlaczna czescig stanowiska komputerowego jest z reguly drukarka, ktorg najbardziej ergono-
micznie jest ustawi¢ po prawej stronie stanowiska komputerowego, ale w zasiegu reki. Jezeli myszke ob-
stugujemy prawa r¢ka i na wyposazeniu mamy rowniez skaner - najlepiej postawi¢ go po lewej stronie,
tak aby jednoczesnie lewa rekg obstugiwac skaner, prawg za§ komputer (za pomocg myszki lub klawiatury).

Wszystkie urzadzenia uzywane w biurze powinny spelnia¢ wymagania bezpieczenstwa, co po-
twierdza producent umieszczajac na urzadzeniu znak CE'®. Zasadg bezpieczenstwa jest wymog podiacza-
nia elektrycznych urzadzen biurowych do gniazdek z kotkiem uziemiajacym i bez posrednictwa dodatko-
wych przedhuzaczy lub rozgaleziaczy.

Nalezy zwroci¢ uwage na wptyw urzadzen techniki biurowej na mikroklimat w pomieszczeniu.
Zaréwno komputery, jak i drukarki, a zwtaszcza kopiarki, wydzielaja znaczace ilosci ciepta. Urzadzenia
drukujace na papierze powoduja jego pylenie i zwickszaja ogolny poziom szumow. Zainstalowane w ko-
piarkach Zrodta $wiatta w swoim widmie zawierajg rowniez promieniowanie krotkofalowe, a zasada dzia-
ania oparta jest na zjawisku elektrycznosci statycznej. Czynniki te sprzyjaja powstawaniu ozonu, ale sg to
ilosci mate wielokrotnie mniejsze niz okreslone w obowiazujacych przepisach. Najwyzsze dopuszczalne
stezenie (NDS) ozonu wynosi 0,15 mg/m?, a najwyzsze stezenie chwilowe (NDSCH) - 0,6 mg/m?. Problem
mikroklimatu wystgpi¢ moze w praktyce w powielarniach, czyli pomieszczeniach, w ktorych pracuje kilka
kopiarek. Kopiarki odznaczaja sie stosunkowo duzym poborem pradu i wydzielaja ciepto niezbedne
do utrwalania druku. Wydzielane cieplo i pyl papieru majg duzy negatywny wptyw na mikroklimat takiego
pomieszczenia. Dlatego w pomieszczeniach, w ktorych uzywane sg kopiarki, powinna by¢ zainstalowana
wentylacja mechaniczna. Ponadto - ze wzgledu na temperature i prad oraz elektryczno$¢ statyczng — pro-
ducenci ostrzegaja przed uruchamianiem kopiarki w poblizu naczyn z substancjami tatwopalnymi lub wy-
buchowymi (alkoholem, benzyna, rozpuszczalnikami i innymi); zabraniajg uzywania w ich poblizu tatwo-
palnych spray’ow.

Nowoczesne urzadzenia nie niosg ze sobg powazniejszych zagrozen, nie sg jednak wolne od nega-
tywnych wplywdw na $rodowisko pracy. Dlatego tam, gdzie np. sg intensywnie eksploatowane kopiarki
1 im podobne urzadzenia, powinna by¢ zainstalowana wydajna wentylacja mechaniczna polaczona z na-
wiewem Swiezego powietrza o odpowiedniej wilgotnos$ci oraz przestrzegane wszystkie parametry i wyma-

gania eksploatacyjne.

160 Conformité Européenne.
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Stres zwigzany z pracg zawodowa to obecnie drugi po dolegliwosciach migsniowo-szKieletowych
problem zdrowotny pracownikow w krajach Unii Europejskiej. Z badan wynika, ze doswiadcza go 22%
pracownikow ze wszystkich panstw cztonkowskich UE (OSHA, 2005). Podobna sytuacja wystepuje row-
niez poza Unig Europejska. Szacuje sie, ze w USA 54% przypadkow absencji w pracy ma zwigzek
ze stresem, a 11 miliondw pracownikdéw narazonych jest na stres o natezeniu stanowigcym zagrozenie
dla zdrowia®®., Istnieje prawdopodobienstwo, ze wzrosnie liczba 0sob cierpigcych z powodu schorzeh zwig-
zanych ze stresem, ktore pojawiaja si¢ lub ulegaja nasileniu w wyniku pracy zawodowej. Dlatego niezbgd-
nym elementem zarzadzania firmg jest identyfikacja i szacowanie zrodet stresu, czyli pomiar takich czyn-
nikow, ktore majg cechy ucigzliwosci i szkodliwos$ci wystgpujacych pod postacig stresorow.

Najbardziej pozadane jest kompleksowe podejscie do stresu, ktdre obejmowatoby wspotprace pra-
codawcy i pracownika w zakresie monitorowania i redukowania poziomu obecnych w §rodowisku pracy
stresorow. Aby jednak byto to mozliwe, zarowno pracodawcy, jak i pracownicy powinni u§wiadomi¢ sobie
jak wielkim problemem cywilizacyjnym jest stres zawodowy. Wychodzac z zatozenia, ze pracodawca po-
nosi ryzyko zatrudniania, spoczywa na nim odpowiedzialno$¢ za stworzenie bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy. W polskim prawie pracy nie istniejg okreslone wprost, odrebne zapisy dotyczace natozo-
nego na pracodawce obowigzku identyfikowania, monitorowania czy zwalczania zrodet stresu. Elementy
dotyczace roli pracodawcy w ograniczaniu stresu pojawiaja si¢ w wybranych dyrektywach UE, ktore doty-
czg szeroko rozumianych zagrozen psychospotecznych w stosunkach pracy. Przyktadem moze by¢ dyrek-
tywa ramowa 89/391, w mysl ktorej pracodawca powinien dazy¢ do zapobiegania zagrozeniom psycho-
spolecznym w miejscu pracy, ogranicza¢ ryzyko ich wystepowania oraz zapobiega¢ ich skutkom?®2, Po-
nadto, w ramach wytycznych w sprawie oceny ryzyka w miejscu pracy Komisja Europejska zwraca uwage
na koniecznos$¢ przeprowadzania analizy czynnikéw natury psychologicznej, spotecznej i fizycznej, ktore
moga by¢ zrodtem stresu w pracy zawodowej, ich wzajemnych zalezno$ci oraz interakcji z innymi czynni-
kami sktadajacymi si¢ na organizacje i Srodowisko pracy. Warto rowniez zaznaczy¢, ze istnieje podpisane
w 2004 roku Porozumienie ramowe dotyczace stresu zwigzanego z pracg, implementowane obecnie w ra-
mach tzw. porozumien autonomicznych we wszystkich krajach cztonkowskich UE. Z kolei w mysl obo-
wigzujacego w Polsce prawa pracy, ktorego zrodto stanowi m.in. Kodeks pracy, istnieje konieczno$¢ do-
konywania i informowania pracownika o ryzyku zawodowym?%3, Realizujac zapisy tego artykutu praco-
dawca moze, a nawet powinien oszacowac poziom ryzyka zawodowego, uwzgledniajgc stresory zawodowe
na danym stanowisku pracy. Ponadto w zakresie regulacji wewnatrzzaktadowych zapisy dotyczace stresu
zawodowego mozna ujaé w obowigzujacych regulaminach pracy, uktadach zbiorowych pracy; wprowadzi¢

zarzadzeniem, obwieszczeniem, a nawet poleceniem shuzbowym.

161 Cox T., Griffths A., Rial-Gonzalez E., Research on Work-related Stress, Europejska Agencja Bezpieczenstwa
i Zdrowia, 2000.

162.90/207 1 92/85 (mowa w nich o obowigzku monitorowania obcigZenia psychicznego pracownikow).

163 Art. 226 Kodeksu pracy.
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Dobre praktyki obejmuja zardwno dziatania skierowane na firme, jak i na pracownikdéw. Dziatania

skierowane na organizacje obejmujg!®:

a)

b)
c)

d)

f)
9)

f)

9)
h)

prowadzenie monitoringu obcigzenia psychicznego i stresu w miejscu pracy — dokonywanie po-
miardw kwestionariuszowych w ustalonych odstepach czasu,

promowanie wiedzy o stresie zawodowym i jego profilaktyce;

pracownikéw z odpowiednig wiedza, umiejetnosciami, kwalifikacjami i do§wiadczeniem zawo-
dowym wymaganym na ich stanowiskach pracy;

systematyczne poprawienie psychospolecznych warunkow pracy (np. dostosowanie produkcji
do mozliwosci pracownikow, rozdzielenie obowigzkdéw na wigksza liczbe pracownikow, zapew-
nienie wystarczajacej ilosci sprawnego sprzetu i materiatdéw potrzebnych do pracy);

dostosowanie zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami do zagrozen zdrowia
wystepujacych w zaktadzie;

utworzenie czasowych stanowisk pracy o mniejszych wymaganiach;

wprowadzenie elastycznego czasu pracy na stanowiskach, na ktorych stwierdzono wysoki poziom
stresu.

Z kolei dziatania skierowane w strone pracownikéw to gtéwnie:

dopasowywanie obowigzkow konkretnych pracownikéw do ich wiedzy, umiejetnosci, mozliwosci
fizycznych, intelektualnych i emocjonalnych;

kierowanie pracownikow na szkolenia wstepne w dziedzinie bhp oraz szkolenia przygotowujace
do pracy okreslonego rodzaju;

informowanie pracownikow o ryzyku zawodowym i mozliwym obcigzeniu psychicznym zwigza-
nym z ich pracg — wykorzystanie w tym celu wynikéw kwestionariuszy, ankiet lub list kontrolnych
dotyczacych stresu;

organizowanie zawodowych szkolen doskonalacych i podnoszacych kwalifikacje pracownikow
oraz kadry kierowniczej;

przenoszenie czasowo pracownikow doswiadczajacych wysokiego poziomu stresu (za ich zgoda)
do mniej obcigzajgcej pracy;

zapewnienie opieki lekarskiej i/lub psychologicznej dla pracownikéw do$wiadczajagcych wyso-
kiego poziomu stresu;

umozliwienie pracownikom powrotu do pracy po okresie rekonwalescencji;

zaproponowanie pracownikom i kadrze kierowniczej udzialu w treningach radzenia sobie ze stre-
sem, relaksacyjnych, asertywnos$ci, komunikacji interpersonalnej, zarzagdzania czasem czy organi-

zacji pracy;

164 Warchat M., Warchatl A., Pokona¢ stres: poradnik radzenia sobie ze stresem dla cztonkéw organizacji zwigz-
kowych i pracownikéw zatrudnionych w sektorze bankow, handlu i ubezpieczern, Warszawa: Friedrich-Ebert-
Stiftung, 2016.
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i)  w miar¢ mozliwosci udzielanie indywidualnej pomocy pracownikom w zaleznosci od zgtaszanych
przez nich prosb w tym zakresie.

Prewencyjne podejscie do stresu przy zalozeniu, ze jego monitorowanie i eliminacja jest jednym

z podstawowych zalozen wspolczesnych systemow zarzadzania bezpieczenstwem pracy moze zmniejszy¢

ryzyko zdrowotne oraz ekonomiczne ponoszonych przez pracownikoéw i pracodawcow strat zwigzanych

Z tym negatywnym zjawiskiem.

2.3. ZARZADZANIE BEZPIECZENSTWEM | ZDROWIEM W PRACY

Wiele przedsiebiorstw, szczegolnie tych z dtuzszym stazem na rynku, zainteresowanych jest po-
dejmowaniem dzialan na rzecz poprawy stanu bezpieczenstwa i higieny pracy. Dzialania te polegaja nie
tylko na czynieniu zado$¢ obowigzujacym przepisom oraz zasadom prawa pracy, ale tez na dalszej syste-
matycznej poprawie ochrony zyciai zdrowia osob zatrudnionych. Realizacja tego rodzaju dziatan wymaga,
by byly one prowadzone w sposob uporzadkowany, systemowy. Obecnie zarzadzanie bezpieczenstwem
i zdrowiem w pracy stanowi odrebna gataz wiedzy, na ktora sktadaja si¢ dekady doswiadczen najwiekszych
swiatowych firm, a takze dorobek naukowy licznych uczelni, w szczego6lnosci na terenie Wielkiej Brytanii
1 Stanow Zjednoczonych.

Podkresla sig, Ze najbardziej istotnymi przestankami, ktore powoduja, ze zarzadzanie bezpieczen-
stwem i higieng pracy powinno by¢ istotnym elementem zarzadzania przedsigbiorstwem jest®:

a)  brak spotecznej akceptacji dla wypadkow, w ktorych ludzie ging lub odnoszg cigzkie obrazenia
ciala;

b)  spelnianie moralnego obowigzku wzgledem oséb zatrudnionych, ktérych zdrowie i dobrostan,
a w konsekwencji rowniez dobrostan ich rodzin zalezy od pracodawcy;

C)  przekonanie ze "bezpieczenstwo to dobry biznes", na co wskazywa¢ moga doswiadczenia wielu
firm, ktore wdrozyly i utrzymuja systemy zarzadzania BHP. Ich do§wiadczenia dowodza, Ze ist-
nieje $cisly zwiazek miedzy efektywnym zarzadzaniem bezpieczenstwem i higiena pracy a sku-
tecznym zarzadzaniem przedsigbiorstwem.

Podstawowym pojg¢ciem w dziedzinie zarzadzania bezpieczenstwem i zdrowiem w pracy jest ,.kul-
tura bezpieczenstwa” organizacji. Zgodnie z definicjg przyjeta przez brytyjski Urzad Nadzoru nad Warun-
kami Pracy (Health and Safety Executive) sg to "indywidualne i grupowe warto$ci, postawy, umiejetnosci
oraz normy postepowania, ktore wptywaja na styl, jako$¢ i skuteczno$¢ zarzadzania BHP w przedsigbior-
stwie"®.

Z kolei norma PN-ISO 45001:2018 okresla kulturg bezpieczenstwa jako ,kulture, ktora wspiera
system zarzadzania BHP organizacji, jest w duzej mierze okre§lona przez najwyzsze kierownictwo i jest

efektem indywidualnych i grupowych wartosci, postaw, praktyk menedzerskich, sposobow postrzegania,

165 A guide to international Health and Safety at Work, RMS Publishing Limited, 2013, s. 4.
166 Health and Safety Executive Annual Report, Londyn 1997.
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kompetencji i wzorcoOw dziatan, ktére determinujg zaangazowanie w system zarzadzania BHP, styl i pro-
fesjonalizm w odniesieniu do systemu zarzadzania BHP. Charakteryzuje si¢ ona miedzy innymi aktywnym
wspotudzialem pracownikow, wspotpraca i komunikacja, ktore opieraja sie na wzajemnym zaufaniu,
wspoOlnym postrzeganiu znaczenia systemu zarzadzania BHP, przez aktywne zaangazowanie w dostrzega-
nie szans w zakresie BHP i przekonanie 0 skuteczno$ci srodkéw zapobiegawczych i ochronnych™®’,

Za Nickiem Pidgeonem?®® wskaza¢ mozna trzy podstawowe aspekty Kultury bezpieczenstwa
w przedsigbiorstwie:

a) normy i zasady w zakresie radzenia sobie z ryzykiem; przyjete w danej grupie zasady okreslaja,
kiedy ryzyko jest znaczace i wymaga odpowiedniej reakcji, a kiedy mozna je poming¢ czy zlekce-
wazy¢;

b)  postawy wobec bezpieczenstwa, odnoszace si¢ do przekonan zwigzanych z istotno$ciag bezpieczen-
stwa 1 miejscem wsrod innych priorytetow organizacji;

C)  ‘"refleksyjnos¢" zwigzana z bezpieczenstwem, polegajaca na umiejetnosci uczenia si¢ — wyciggania
wnioskow z wynikow podejmowanych dziatan oraz uwaznos$ci (uwagi), umozliwiajgcej odpowied-
nie reagowanie na pojawiajace si¢ nowe i nieznane wczesniej zagrozenia.

Wysoka kulture bezpieczenstwa w przedsigbiorstwie charakteryzuje poczucie osobistej odpowie-
dzialnosci kazdego pracownika za sprawy bezpieczenstwa, znajdujace wyraz w codziennej pracy.

Osoby funkcjonujagce w wysokiej kulturze bezpieczenstwa wedlug psychologa spotecznego
Edwarda Scott Gellera'®®:

a) przejawiajg postawe aktywnej i cigglej troski o bezpieczenstwo: swoje, wspotpracownikow, do-
stawcow, klientow, gosci zaktadu;

b)  osobiscie angazujg si¢ w proces identyfikacji zagrozen i ryzykownych zachowan w miejscu pracy
oraz podejmowanie dziatan naprawczych, profilaktycznych.

Ksztaltowanie kultury bezpieczenstwa polega nie tylko na koncentrowaniu si¢ na zachowaniach
pracownikow, ale rowniez na fizycznym $rodowisku pracy technologii, wyposazeniu, procedurach, a takze
dostosowaniu pracy do indywidualnych cech pracownikéw — ich umiejgtnosci, predyspozycji, doswiadcze-
nia.

Zgodnie z normg PN — N — 1SO 450011 kluczowe dla efektywnego zarzadzania bezpieczenstwem
1 ksztattowania kultury bezpieczenstwa sg ponizsze elementy :

a) przywodztwo i zaangazowanie kierownictwa — przyjecie przez najwyzsze kierownictwo petnej od-

powiedzialnosci za zapobieganie zwigzanym z pracg urazom i dolegliwo$ciom zdrowotnym,

167 PN 1SO 45001:2018, dodatek A.5.1.
168 pidgeon N., Safety culture and risk management in organisation, Journal of Cross-Cultural Psychology, 1991,
S. 22.
169 Geller E.S., The psychology of safety, Pennsylvania, CBCR 1996, s. 112.
170 PN SO 45001:2018. Systemy zarzadzania bezpieczenstwem i higiena pracy — Wymagania i wytyczne stoso-
wania.
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b)

d)

f)

a takze zapewnienie: bezpiecznych i higienicznych miejsc pracy i dziatan; ustanowienia polityki
BHP i zwigzanych z nig celow BHP zgodnie ze strategicznym Kierunkiem organizacji; zintegrowa-
nia wymagan systemu zarzadzania BHP z procesami biznesowymi organizacji; dostgpnosci zaso-
bow potrzebnych do ustanowienia, wdrozenia, utrzymania i doskonalenia systemu zarzadzania
BHP; komunikowania znaczenia skutecznego zarzadzania BHP i zgodnos$ci z wymaganiami sys-
temu zarzadzania BHP; promowania ciagtego doskonalenia; wspierania istotnych rol kierowni-
czych w celu demonstrowania przywodztwa w BHP, jezeli to dotyczy zakresu ich odpowiedzial-
nosci; ustanawiania i wdrazania przez organizacj¢ proceséw konsultacji i wspotudziatu pracowni-
kow;

otwarta i szczera komunikacja — rzetelne i systematyczne informowanie wszystkich pracownikow
o zagrozeniach, srodkach ochronnych oraz wszelkich niepozadanych sytuacjach wystepujacych
W miejscu pracy; wytyczanie jasnych granic migedzy "bledem" (ktérego zgtoszenie nie powoduje
negatywnych konsekwencji) a "wing" pracownika;

partycypacja pracownikow — wykorzystywanie wiedzy, mozliwosci i do§wiadczenia jednostek; za-
checanie wszystkich pracownikow do przedstawiania wtasnych opiniii sugestii dotyczacych BHP,
angazowanie pracownikow, opracowanie wewnetrznych standardow i dokumentéw z zakresu bez-
pieczenstwa;

edukacja w zakresie BHP — szkolenia (w szczeg6lnoséci praktyczny instruktaz) dostosowane
do specyfiki pracy oraz aktualnych potrzeb pracownikow;

analiza wypadkow — analizowanie wszelkich zdarzen wypadkowych i potencjalnie wypadkowych,
ktore miaty miejsce w zaktadzie pracy, identyfikacja przyczyn oraz podejmowanie dziatan profi-
laktycznych i zapobiegawczych (uczenie si¢ organizacji na btedach) - motywowanie oraz wzmac-
nianie zachowan bezpiecznych — wyrazenie dla nich aprobaty i uznania pracownikom, ktérzy po-
stepuja zgodnie z przyjetymi procedurami BHP oraz angazuja si¢ w dziatania zmierzajace do po-
prawy bezpieczenstwa w miejscu pracy; promowanie zachowan bezpiecznych poza pracg (w trak-
cie wypoczynku, na drodze). Motywowanie moze mie¢ forme systemowa w postaci interwencji
behawioralnej, na przyktad wedlug modelu ABC'™, ktory zaktada systemows reakcje — C (con-
sequence) na kazde zachowanie pracownika (behaviour) w okreslonych okolicznosciach
i W zwigzku z koniecznoscig reakcji na sytuacje/zdarzenie (activator). Zachowania pracownikow
bedace odpowiedzig na bodzce, na przyktad wskazoéwki i polecenia, otrzymuja konsekwentnie in-
formacje zwrotng (feedback). Zachowania niepozadane spotykaja si¢ z reakcjg w postaci komuni-
katu zwracajgcego uwage na konkretng nieprawidtowos$¢ i zachete do zmiany postgpowania;
wspotpraca miedzy pracownikami oraz budowanie zrozumienia i zaufania migdzy kierownictwem

i pracownikami oraz miedzy pracownikami z réznych dziatéw i poziomoéw organizacyjnych.

"1 Cooper D., Behavior-based safety: past, present & future, CFIOSH, 2005.
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Podstawowym elementem systemu zarzadzania BHP jest identyfikacja zagrozen i ocena ryzyka
zawodowego na kazdym szczeblu organizacji. Jak wspomniatem wyzej, ocena ryzyka zawodowego zostata
wlaczona w system prawny obowigzujacy w Polsce, a wymog jej prowadzenia dotyczy kazdego praco-
dawcy, 0 czym mowi rozporzadzenie o ogdlnych przepisach bezpieczenstwa i higieny pracy*’2.

Przeprowadzenie oceny ryzyka zawodowego powinno obja¢ wszystkie stanowiska pracy w zakta-
dzie pracy i wszystkie zagrozenia dotyczace osob zatrudnionych. Wyniki przeprowadzonej analizy w za-
kresie identyfikacji zagrozen i oceny ryzyka nalezy utrwali¢ na piSmie, a takze zapozna¢ z nimi wszystkie
osoby zatrudnione. W systemach zarzadzania BHP wyniki przeprowadzonej analizy oceny ryzyka stanowig
podstawe dziatan stuzacych ustaleniu celow ogdlnych i szczegétowych BHP.

Identyfikacja zagrozen i ocena ryzyka zawodowego powinny by¢ przeprowadzane okresowo,
z uwzglednieniem wspdétudziatu pracownikéw lub ich przedstawicieli. Na podstawie wynikow tej oceny
firma powinna zaplanowa¢ i wdraza¢ odpowiednie rozwigzania techniczne i organizacyjne. Rozwigzania
te powinny by¢ dostosowane do zagrozen i ryzyka zawodowego wystgpujacego W przedsigbiorstwie, by¢
poddawane okresowym przegladom (jesli istnieje taka potrzeba modyfikacjom), spetnia¢ wymagania kra-
jowych przepiséw prawnych oraz by¢ zgodne z dobra praktyka, rowniez uwzgledniac aktualny stan wiedzy
1 dostepnych technologii.

Norma PN — N —ISO 45001 mowi o ocenie ryzyka dotyczacej BHP oraz innych ryzyk dla systemu
zarzadzania BHP. Wedlug normy, organizacja powinna ustanowi¢, wdrozy¢ i utrzymac procesy tak,
aby ocenia¢ ryzyko dotyczace BHP wynikajace ze zidentyfikowanych zagrozen, uwzgledniajac przy tym
skutecznos$¢ istniejacych srodkow ograniczajacych te ryzyka, okresli¢ i oceni¢ inne ryzyka zwiazane
z ustanowieniem, wdrozeniem, funkcjonowaniem i utrzymywaniem systemu zarzadzania BHP. Norma
ISO 45001 moéwi rowniez o ocenie szans dotyczagcych BHPY™,

Elementy systemu zarzadzanie bezpieczenstwem i higiena pracy zostaty wskazane juz w dyrekty-
wie ramowej 89/391/EWG'"*. Dyrektywa w szczegdlnosci okresla, ze dziatania pracodawcy powinny za-
pewniac unikanie ryzyka, zapobieganie ryzyku u zrodta, dostosowanie pracy do pojedynczego czlowicka,
szczegolnie podczas projektowania stanowisk pracy i przy wyborze wyposazenia pracowniczego oraz me-
tod produkcji i metod pracy, a takze koniecznos$¢ tagodzenia monotonii pracy, prowadzenie spdjnej i cato-
sciowej polityki zapobiegawczej obejmujacej technike, organizacje i warunki pracy, stosunki spoteczne
i wplyw czynnikéw zwigzanych ze $rodowiskiem pracy. Dyrektywa ramowa wprowadza rowniez hierar-
chie $rodkoéw kontroli ryzyka, podkreslajac pierwszenstwo srodkow ochrony zbiorowej przed srodkami

ochrony indywidualnej.

172 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogélnych przepiséw
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zmianami oraz z 2011 r. Nr 173, poz.
1034).

173 PN-I1SO 45001:2018, Systemy zarzqdzania bezpieczenstwem pracy, PNK, Warszawa 2018.

174 Dyrektywa Rady nr 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkow w celu po-
prawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow w miejscu pracy.
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Powyzsze rozwigzania zostaty implementowane do prawa polskiego w okresie przedakcesyjnym.
Tym niemniej w polskim porzadku prawnym, pracodawca nie jest zobowigzany do tworzenia w swoim
przedsigbiorstwie systemu zarzadzania, ani tez formutowania polityki bezpieczenstwa pracy. Najbardziej
wymiernym rozwigzaniem systemowym w zakresie bezpieczenstwa pracy zwigzanym z wdrozeniem dy-
rektywy ramowej bylo zobowigzanie kazdego przedsigbiorcy do dokonania oceny ryzyka zawodowego
i konsekwencji zwigzanych z powyzszym obowigzkiem!”.

W celu ufatwienia tworzenia i standaryzacji systeméw BHP Brytyjski Instytut Normalizacji
W 1996 roku opracowat norme BS 8800'7¢ zawierajaca wytyczne dotyczace zasad tworzenia takich syste-
moéw. Ze wzgledu na znaczne rozbieznos$ci w wymaganiach prawnych dotyczacych BHP w roznych pan-
stwach przez wiele lat organizacja ISO nie mogla przyja¢ normy migdzynarodowej w zakresie zarzadzania
bezpieczenstwem, bedacej uzupelnieniem zintegrowanego systemu zarzgdzania przedsiebiorstwem?’’. Do-
piero w roku 2018 ogloszona zostata norma ISO 45001.

Modele systemow zarzadzania ustanowione w normie brytyjskiej BS8800, normie PN-EN 18001
oraz ISO 45001 obejmuja podobne elementy. Sg to w szczegdlnosci:

a)  zaangazowanie najwyzszego kierownictwa i ustanowienie polityki BHP, ktore otwiera droge
do przyjecia i wdrozenia zarzadzania BHP w organizacji;

b)  planowanie dziatan, ustalanie celow ogolnych i szczegotowych oraz sporzadzanie planow ich rea-
lizacji. Przy ustalaniu celéw niezbgdne jest uwzglednianie krajowych wymagan prawnych oraz
wynikow oceny ryzyka zawodowego;

€)  wdrozenie — zapewnienie 0os6b o odpowiednich kompetencjach, procesu szkolenia oraz ksztatto-
wanie §$wiadomosci, motywowanie pracownikéw, komunikowanie na wszystkich poziomach struk-
tury organizacyjnej, dokumentowanie systemu, funkcjonowanie i weryfikowanie procedur opar-
tych na wynikach oceny ryzyka zawodowego, zarzadzanie oparte na hierarchii kontroli ryzyka,
objecie systemem dokonywania zakupdéw i wspolpracy w tancuchu dostaw (podwykonawcy, do-
stawcy, odbiorcy);

d)  sprawdzanie funkcjonowania systemu obejmujgce monitorowanie i zewnetrzny audyt oraz Wpro-
wadzane na podstawie wynikéw tych dziatan srodki korygujace i zapobiegawcze;

e)  przeglad systemu zarzadzania i ciggte doskonalenie.

175 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zmianami oraz z 2011 r. Nr 173, poz.
1034); § 39 a-39 c.

176 BS 8800:1996 Guide to occupational health and safety management systems.

17 Kowalkow A., Nowe spojrzenie na systemy zarzqdzania bhp, Atest - ochrona pracy, 9/2016.
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. Kontekst organizaciji Potrzeby i oczekiwania
Czynniki zewngtrzne 9 ] pracownikéw i innych

i wewngtrzne (4) stron zainteresowanych
“.1) — — — — — — 4.2)
Zakres systemu zalr:quzania BHP (4.3/4.4)

Planowanie

(6)

Przywodztwo
i wspoludziat
pracownikow

(5

Wsparcie (7)
i dziatania
operacyjne

(8)

Ocena
efektow
dziatalnosci
(9)

Zamierzone wyniki
systemu
zarzadzania BHP

Rysunek 2.1 Struktura podstawowych rozdzialéw w powigzaniu z modelem PDCA (ISO
45001)

Zrédlo: Norma PN 1SO 45001:2018.

N

Bardzo waznym elementem zarzadzania bezpieczenstwem i higiena pracy jest okreslenie polityki
BHP, czyli deklaracja przedsigbiorstwa dotyczaca jego intencji i zasad odnoszacych si¢ do efektow w za-
kresie ograniczania wypadkow, chordéb zawodowych, bezpieczenstwa i zdrowia osob zatrudnionych.

Polityka bezpieczefistwa jest oSwiadczeniem najwyzszego kierownictwa firmy. Stanowi deklaracje
woli, ale rowniez zobowigzanie. Polityka bezpieczenstwa powinna by¢ zakomunikowania wszystkim pra-
cownikom i dobrze przez nich zrozumiana. Stanowi ona podstawe ustalania i przegladu ogélnych i szcze-
gotowych celow w zarzadzaniu BHP. Obejmuje zazwyczaj zobowigzanie do zapobiegania wypadkom przy
pracy i chorobom zawodowym oraz zdarzeniom potencjalnie wypadkowym, spetnienie wymogoéw wyni-
kajacych z przepisow prawa, ciagle doskonalenie si¢ w dziedzinie BHP, podnoszenie kwalifikacji
i uwzglednianie roli pracownikow, angazowanie na rzecz bezpieczenstwa pracy.

Cele ogolne oraz szczegdtowe zarzadzania BHP powinny by¢ spojne z polityka BHP, a takze po-
winny spetnia¢ kryteria okreslone angielskim skrotowcem SMART (Specific, Measurable, Achievable, Re-
levant, Timely)!®, to znaczy w szczegdlnosci byé¢ konkretne (wskazujace na to, co doktadnie ma zostaé
osiggniete, kto i w jaki sposdb bedzie zaangazowany w realizacje, z okresleniem wymaganych zasobow
i uwarunkowan), adekwatne, mozliwe do osiagnigcia, zaktadajace wyniki/efekty mozliwe do zmierzenia,

a takze okreslone w czasie.

178 A guide to international Health and Safety at Work, RMS Publishing Limited, 2013, s. 58.
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Najwyzsze kierownictwo realizujac cele polityki BHP powinno zapewni¢ podziat obowigzkow
zwigzanych z zarzadzaniem BHP na wszystkich poziomach organizacji, powierzajac odpowiedzialno$é
za realizacj¢ celow kompetentnym osobom. Jednoczesnie najwyzsze kierownictwo organizacji powinno
zapewni¢ niezbedne $rodki do wdrozenia, funkcjonowania i nadzoru systemu zarzadzania BHP, w tym
zasoby finansowe, $rodki rzeczowe, sprzet, technologie, zasoby ludzkie oraz wiedze i umiejetno$ci specja-
listyczne.

Sprawne funkcjonowanie systemu zarzadzania BHP wymaga prowadzenia odpowiednich szkolen
kadry kierowniczej i pracownikow, a takze wprowadzenia systemu motywowania pracownikow w celu
poprawy bezpieczenstwa pracy. W systemie zarzagdzania BHP organizacja wprowadza i utrzymuje proce-
dury stuzace wewnetrznej komunikacji réznych szczebli komorek organizacyjnych, otrzymywania i prze-
kazywania informacji dotyczacych BHP, ich dokumentowania i reagowania na sygnaty ptynace od pracow-
nikow, podwykonawcow i klientow, przyjmowania i analizowania uwag pomystéw i informacji zwigza-
nych z BHP.

Kazdy system BHP powinien by¢ udokumentowany, a w szczegolnosci polityka bezpieczenstwa
w pracy, cele ogblne i szczegdtowe, plany ukierunkowane na osiagniecie konkretnych celow, badania
1 uprawnienia, odpowiedzialno$¢ oraz wzajemne zalezno$ci, procedury, a takze wyniki przegladu zarza-
dzania.

Podstawowym elementem systemu zarzadzania BHP jest identyfikacja zagrozen oraz ocena ryzyka
zawodowego organizacji, ktore powinny by¢ przeprowadzane okresowo, z uwzglednieniem wspotudziatu
pracownikoéw lub ich przedstawicieli. W oparciu o wyniki tej oceny firma planuje i wdraza odpowiednie
rozwigzania techniczne i organizacyjne w celu kontroli ryzyk. Powinna ona by¢ adekwatna do zagrozen
oraz poziomu ryzyka wystepujacych na poszczegdlnych stanowiskach pracy. Wyniki oceny powinny by¢
okresowo przegladane i w razie potrzeby modyfikowane, a srodki w zwigzku z nimi zastosowane powinny
spelnia¢ wymagania przepisow krajowych, jak rowniez zgodne winny by¢ z dobra praktyka. Musza
uwzglednia¢ aktualny stan wiedzy, a takze wyniki kontroli organéw nadzoru nad warunkami pracy. Iden-
tyfikacja zagrozen oraz ocena ryzyka zawodowego powinny by¢ wykonywane przed i po kazdej modyfi-
kacji stanowisk pracy lub po wprowadzeniu nowych metod pracy, materiatow, procesoOw i maszyn.

Norma PN 1SO 45001:2018'"° zaleca, aby w procesach identyfikacji zagrozen w organizacji brano
pod uwage:

a) rutynowe i nierutynowe dziatania i sytuacje (rutynowe — ktore stwarzajg zagrozenia poprzez co-
dzienne dziatania operacyjne i normalne dziatania zwigzane z pracg, nierutynowe — ktdre sg spora-
dyczne lub nieplanowane, dziatania krétkoterminowe lub dtugoterminowe, ktdére moga stwarzac

roézne zagrozenia),

179 PN ISO 45001:2018, dodatek A.6.1.2 Identyfikacja zagrozeh i ocena ryzyk i szans.
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b)  czynniki ludzkie (zwigzane z ludzkimi mozliwo$ciami, ograniczeniami i innymi cechami; zaleca
si¢, aby w odniesieniu do narzedzi, maszyn, systemow, dzialan i sSrodowiska byty stosowane infor-
macje dotyczace bezpieczenstwa i wygodnego uzytkowania przez ludzi);

c) nowe lub zmienione zagrozenia,

d)  potencjalne sytuacje awaryjne;

e)  réznorodno$¢ form zatrudnienia i wykonywania pracy w przedsigbiorstwie;

f)  zmiany w wiedzy o zagrozeniach i w informacjach o nich (zrodta tej wiedzy, informacje o nich
i nowe rozumienie zagrozen moga obejmowac opublikowang literature, badania naukowe i prace
rozwojowe, informacje zwrotne od pracownikéw i przeglad wlasnego doswiadczenia operacyj-
nego organizacji; moga one dostarczy¢ nowych informacji o zagrozeniach i ryzykach dotyczacych
BHP).

Jednoczesnie polskie przepisy szczegdlowe w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy naktadaja
na pracodawcg obowigzki zwigzane z uwzglednieniem w ocenie ryzyka zawodowego poziomu i rodzaju
narazenia na szereg czynnikow fizycznych, chemicznych, biologicznych i innych wystepujacych w $rodo-
wisku pracy. Odnosi si¢ to w szczegdlnosci do obowigzku wykonywania pomiarow parametréw srodowi-
ska pracy i okreslania czy nie sa przekraczane wartosci najwyzszych dopuszczalnych natgzen (NDN)
dla czynnikéw fizycznych takich jak na przyktad hatas oraz najwyzszych dopuszczalnych stezen (NDS)
miedzy innymi dla czynnikéw chemicznych®®. Zgodnie z rozporzadzeniem w sprawie bezpieczefstwa
1 higieny pracy przy recznych pracach transportowych ocena ryzyka zawodowego musi réwniez uwzgled-
nia¢ parametry przemieszczanych fadunkow, warunki srodowiska pracy czy indywidualne predyspozycje
pracownika dla recznych prac transportowych w przedsigbiorstwie®®!,

Pracodawca zobowigzany jest rowniez do uwzglednienia szczegdlnych wymogoéw zwigzanych
z zatrudnieniem os6b mtodocianych i kobiet w cigzy. Dopuszczenie mlodocianego do wykonywania pracy
w zakladzie moze nastapic¢ jedynie na podstawie oceny ryzyka zwigzanego z wykonywang praca, dokony-
wanej przed rozpoczeciem pracy przez mtodocianych lub w razie istotnej zmiany warunkdéw wykonywania
pracy®,

Jest wiele metod oceny ryzyka zawodowego. W praktyce, stosowane do oceny ryzyka zawodowego

metody powinny by¢ metodami prostymi, lecz jednocze$nie adekwatnymi do proceséw pracy i technologii

180 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, (Dz.U. z 2020 r. poz. 1320), Art. 227.
181 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 marca 2000 r. W sprawie bezpieczenstwa i
higieny pracy przy recznych pracach transportowych oraz innych pracach zwigzanych z wysitkiem fizycznym,
(Dz.U. z 2018 r. poz. 1139).
182 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 24 sierpnia 2004 r. w sprawie wykazu prac wzbronionych mtodocia-
nym [ warunkow ich zatrudniania przy niektorych z tych prac, (Dz. U. z 2016 r. poz. 1509).
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wykorzystywanych w zakladzie pracy. Polskie prawodawstwo nie precyzuje metody oceny ryzyka zawo-

183 Rowniez norma PN

dowego, ktora jest dopuszczalna czy tez powinna by¢ stosowana przez pracodawce
ISO 45001:2018 stwierdza, ze organizacja moze wykorzystywac rézne metody oceny ryzyk dotyczacych
BHP jako cze$¢ jej ogolnej strategii postgpowania z réznymi zagrozeniami lub dziataniami. Metoda i zto-
zono$¢ oceny nie zaleza od wielko$ci organizacji, ale od zagrozen zwigzanych z dziataniami organizacji.
Ponadto norma zaleca, aby w procesach oceny ryzyka w systemie zarzadzania BHP ,,byty rozwazane co-
dzienne dziatania operacyjne i decyzje (np. maksima w przeptywie pracy, restrukturyzacja), jak rowniez
czynniki zewngtrzne (np. zmiany gospodarcze). Metody moga obejmowacé ciagte konsultacje z pracowni-
kami, na ktoérych maja wplyw codzienne dziatania (np. zmiany obcigzenia praca), monitorowanie i komu-
nikowanie nowych wymagan prawnych i innych wymagan (np. zmiany przepiséw, zmiany zbiorowych
uktadow pracy w zakresie BHP) oraz zapewnienie zasobéw odpowiadajacych istniejagcym i zmieniajgcym
si¢ potrzebom (np. szkolenia lub zakupy nowego, ulepszonego wyposazenia lub materialow eksploatacyj-
nych).”

Zarzadzanie BHP w pierwszej kolejnosci ukierunkowane jest na obszary dziatan w ktorych wy-
stepuja powazne zagrozenia, okreslone w polskim prawodawstwie jako prace szczegodlnie niebezpieczne.
W takich obszarach w przedsigbiorstwie powinny istnie¢ udokumentowane procedury i instrukcje pracy,
a takze procedury nadzoru.

Identyfikowaniu niezgodnosci i luk w systemie zarzadzania BHP shuzy zarowno state monitorowa-
nie jak rowniez badanie wypadkdw przy pracy, chorob zawodowych i zdarzen potencjalnie wypadkowych.
Kierownictwo powinno zadbac¢ o to, aby zarowno wypadki, jak i zdarzenia potencjalnie wypadkowe byty
zglaszane, rejestrowane, poddawane analizie w celu przyjecia odpowiednich dziatan korygujacych, maja-
cych na celu zapobieganie wystgpieniu podobnych zdarzen niepozadanych w przysztosci. Wyniki analiz
powinny by¢ omawiane zarowno na poziomie kierownictwa, jak rowniez z pracownikami zatrudnionymi
przy poszczegolnych pracach®,

Monitorowaniu funkcjonowania systemu oraz ksztattowaniu pozgdanych postaw pracownikow
i budowaniu ich zaangazowania w realizacje procedur stuzgcych ochronie zycia i zdrowia stuzg systemy
modelowania behawioralnego, tak zwane Behavioral Based Safety'®®. Oparte sa one na obserwacji zacho-
wan pracownikéw podczas pracy oraz dostarczaniu im informacji zwrotnej na temat sposobu wykonywania
pracy. Informacja taka pochodzi nie tylko od przetozonych, co wynika ze sprawowania bezposredniego
nadzoru w obszarze bezpieczenstwa pracy, ale takze od innych pracownikow, przygotowanych do petnienia

roli obserwatorow.

183 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 2020 r. poz. 1320), Art. 226 oraz rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. W sprawie ogolnych przepisow bezpieczenstwa i
higieny pracy, (Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zmianami oraz z 2011 r. Nr 173, poz. 1034); § 39 a.

18 PN ISO 45001:2018, rozdzial 9, Ocena zgodnosci.

185 Cooper D., ,, Behavior-based safety: past, present & future, CFIOSH, 2005.
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Po wdrozeniu w przedsiebiorstwie systemu zarzadzania BHP jest on zazwyczaj poddawany audy-
tom wewnetrznym, a takze zewnetrznym - dokonywanym przez niezalezne, certyfikowane osrodki. Udo-
kumentowane wyniki audytu pomagaja zidentyfikowac niezgodnosci i braki w systemie i prowadza do jego

doskonalenia.
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ROZDZIAL 3. METODYKA BADAN EMPIRYCZNYCH

3.1. PROCEDURA BADAWCZA
Za glowny cel pracy przyjeto identyfikacje zwiqgzku miedzy satysfakcjq z warunkow pracy a lojal-
noscig wzgledem pracodawcy. Hipotezy badawcze stuzace osiggnigciu tego celu przedstawiono

w tabeli 3.1.

Tabela 3.1 Struktura podstawowych rozdzialow w powigzaniu z modelem PDCA

H1 Satysfakcja z warunkéw pracy jest konstruktem wielo-
wymiarowym.
H2 Istnieja formalne charakterystyki pracownikow rozni-

cujace ich poziom satysfakcji z warunkoéw pracy.
Istnieja formalne charakterystyki pracownikow rozni-

H3 Lo . . i
cujace ich poziom lojalno$ci wobec pracodawcy.
Pracownicy tworzag homogeniczne segmenty ze
H4 i 5
wzgledu na poziom satysfakeji.
H5 Satysfakcja z pracy wptywa na lojalno$¢ wzgledem pra-

codawcy.

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Procedure przygotowania i przeprowadzenia badania empirycznego przedstawiono w tabeli 3.2.

Tabela 3.2 Procedura badawcza

Lp. Zadanie Metody realizacji

Wykorzystanie sieci specjalistow stuzby bezpieczen-

1. Dobdér proby badawcezej. stwa i higieny pracy do wytypowania zaktadow pracy
z ktorych rekrutowani beda respondenci badania.

Krytyczna analiza literatury przedmiotu. Dobor za-
Dob6r zmiennych rdéznicujacych
gadnien objetych badaniem na podstawie analizy ob-
2. probe badawczg oraz opracowa-
. ] ) owigzujacych przepisow bhp oraz wczesniej prowa-
nie kwestionariusza badawczego.
dzonych badan z obszaru warunkow pracy.

Przeprowadzenie badania empi- | Badanie ankietowe za posrednictwem platformy For-

rycznego. mularze Google

) o Analiza metodami statystyki matematycznej. Obli-
Pomiar analiza i ocena uzyska- ) )
4. ) czenia wykonywano z zastosowaniem procedur kom-
nych wynikow — etap . . o
puterowego pakietu Statistica 13.3.




Ocena zréznicowania poziomu zmiennych charakte-
ryzujacych satysfakcje i lojalno$¢
Pomiar analiza i ocena uzyska- | ze wzgledu na metryczkowe charakterystyki respon-
nych wynikow — etap 1. dentéw. Wykorzystano w tym celu dwie nieparame-

tryczne metody: test Kruskala-Wallisa i test Manna-

Whitneya

Zrodto: opracowanie wlasne.

Pierwszym etapem procedury badania empirycznego byt dobor zaktadow, z ktérych rekrutowano
respondentéw badania. W oparciu o konsultacje z ekspertami bhp — pracownikami stuzby bezpieczenstwa
1 higieny pracy, zatrudnionymi na terenie wojewddztwa mazowieckiego ustalono, ze dla uzyskania poréw-
nywalnych wynikéw badaniu poddani zostang pracownicy administracyjno-biurowi zaktadéw réznych
branz, w tym z sektorow produkcji przemystowej, budownictwa, edukacji i innych ustug.

Kolejno, w oparciu o literature przedmiotu, a takze analiz¢ obowigzujgcych przepisow dotyczacych
warunkow pracy dla prac administracyjno-biurowych, opracowano ankiete obejmujacg czg$¢ pierwsza: py-
tania metryczkowe, odnoszace si¢ do formalnej charakterystyki respondentow — os6b zatrudnionych
na podstawie umowy o pracg. Czgs¢ druga, merytoryczng stanowily pytania — zagadnienia dotyczace su-
biektywnej satysfakcji ze sktadowych warunkow pracy w zaktadzie pracy (30 pytan) oraz pytania pozwa-
lajace oceni¢ lojalno$¢ wobec pracodawcy (5 pytan).

W tabeli 3.3 przedstawiono zmienne obserwowalne, zidentyfikowane na podstawie analizy zrodet.
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X
X
X

e

Awans
Mozliwosci
Sci

Zmienna
\Wynagrodzen
szkolen
Relacje z
wspotpraco
whnikami
Relacje z
przetozony
mi
Organizacja
pracy
Warunki
pracy
Rozwdj
zawodowy
Warunki
socjalno-
bytowe
Pasja
Tresc¢ pracy
Ro6znorodnosé
pracy
Monotonia
pracy
Zakres
samodzielno
Czas pracy
Profity
pozaptacow
e
Przydziat
zadan
Stabilno$¢
zatrudnienia
Komunikacja
Prestiz
organizacji
Obciazenie
praca
Stres w pracy




Standard
wyposazenia
Klimatyzacja
Roslinnosé¢
Estetyka
Praca w
godzinach
nadliczbowy
ch
Pracaw
weekendy
Lokalizacja X
Kubatura X | X
Tlo$¢ 0sob w
pomieszczen X
iu
Wentylacja X
Os$wietlenie X
Ostona
przeciwston X
eczna okien
Sanitariaty X
Pomieszczeni
a socjalne
Ergonomia
(fotel, X
biurko)
Palarnia X
Hatas w
pomieszczen X
iu
Temperatura
w
pomieszczen
iu
Zrédlo: opracowanie wlasne

X | X [X]| X

Dobor proby miat charakter celowy. Badaniem objeto 419 0s6b — pracownikéw administracyjno-
biurowych. Badanie empiryczne przeprowadzono w dniach 15 stycznia — 15 lutego 2021 roku za posred-

nictwem platformy Formularze Google
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3.2.

ZAKRES ANALIZY | METODY STATYSTYCZNE
Przy opracowaniu wynikow badan analizie poddawano prawidlowo wypetione kwestionariusze.

Wyniki badan poddano analizie metodami statystyki matematycznej. Obliczenia wykonywano

z zastosowaniem odpowiednich procedur komputerowego pakietu Statistica 13.3.

2)

b)

d)

Pierwszy (wstepny etap) analizy obejmowat:

dla kazdej zmiennej metryczkowej — obliczenie procentowego udziatu (frakcji) kolejnych kategorii
zmiennej (tabela 3.1);

dla zmiennych obserwowalnych z zakresu satysfakcji i lojalnosci — obliczenie najwazniejszych
miar statystycznych (statystyk opisowych): sredniej arytmetycznej i odchylenia standardowego (ta-
bela 3.2);

dla zmiennych obserwowalnych z zakresu satysfakcji i lojalnosci — graficzng prezentacje rozkta-
dow w postaci histogramow;

weryfikacja hipotezy o zgodnosci rozktadow zmiennych obserwowalnych z rozktadem normal-
nym. Weryfikacje wykonano testem Lillieforsa. Dla wszystkich zmiennych — przy zalozonym po-
ziomie istotnosci 1 = 0,05 - hipotezg zerowa nalezalo odrzuci¢, bowiem warto$¢ prawdopodobien-
stwa testowego byta nizsza od 0,01 (tabela 3.3). W zwigzku z tym w etapie drugim analizy zasto-
sowano testy nieparametryczne.

Drugi etap analizy miat na celu oceng zrdznicowania poziomu zmiennych charakteryzujgcych sa-

tysfakcje 1 lojalnos¢ ze wzgledu na metryczkowe charakterystyki respondentow. Wykorzystano w tym celu

dwie nieparametryczne metody: test Kruskala-Wallisa i test Manna-Whitneya.

Test Kruskala-Wallisa pozwala na weryfikacje istotnosci réznic pomiedzy a > 2 niezaleznych prob

losowych (,,a” poziomoéw czynnika). Stawia si¢ w nim hipotezg zerowa, ze brak jest istotnych roznic po-

miedzy wynikami badan uzyskanych na r6znych poziomach oddzialywania czynnika (tutaj: zmiennej me-

tryczkowej). Obliczenia przeprowadza si¢ w nastepujacych etapach:

a)
b)

c)

d)

uszeregowanie wszystkich wynikow eksperymentu od najmniejszego do najwiekszego;
przyporzadkowanie kazdemu wynikowi w uzyskanym szeregu kolejnej rangi od 1 do ,,n” (gdzie
N’ jest liczba wszystkich obserwacji);

wyznaczenie sumy rang dla wynikéw odpowiadajacych kazdemu z przyjetych pozioméw czyn-
nika;

obliczenie wartosci statystyki testowej H'8®,

Test Manna-Whitneya pozwala na weryfikacje istotnosci roznic pomigdzy a =2 niezaleznych prob

losowych w przypadku braku normalnosci rozktadéw. Po postawieniu hipotezy zerowej o braku istotnych

réznic pomiedzy wynikami badan uzyskanych na dwoch réznych poziomach oddzialywania czynnika,

18 Stanisz A.: Przystepny kurs statystyki z wykorzystaniem programu STATISTICA PL na przyktadach
z medycyny, T. I. Analizy wielowymiarowe. Wyd. Statsoft, Krakow 2007.
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przeprowadza si¢ obliczenia analogicznie jak w te$cie Kruskala-Wallisa, a nastepnie oblicza si¢ statystyke
testowg Z.
Testowanie obiema metodami prowadzono przy poziomie istotnosci o = 0,05. Hipotezg zerowa

odrzucano, gdy wartos¢ prawdopodobienstwa testowego byta nizsza od 0,05.
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ROZDZIAL 4. POMIAR SATYSFAKCJI Z WARUNKOW PRACY I LOJALNOSCI WOBEC
PRACODAWCY ORAZ ICH ZALEZNOSCI

4.1. PREZENTACJA PROBY BADAWCZEJ

Badaniem objeto 419 pracownikdéw - 320 kobiet oraz 99 mezczyzn (tabela 4.1). Wsréd badanych
0s0b ponad 76% stanowily kobiety, natomiast me¢zczyzni stanowili ponad 23 %. Jest to zwigzane z dyspro-
porcja ptci w grupie pracownikéw administracyjno-biurowych objetych badaniem.

Najliczniejszg grupe stanowity osoby w przedziale wiekowym 31 — 40 lat (35,1 % badanych).
Na drugiej pozycji plasuje si¢ grupa wieckowa 41 — 50 lat (29,1 %), nastepnie 24,3 % ankietowanych
udzielito odpowiedzi - ,,powyzej 50 lat”. Najmniej liczni byli przedstawiciele grupy wiekowe;j ,,do 30 lat”
(11,5 %).

W przypadku odpowiedzi dotyczacych wyksztalcenia, zdecydowana wigkszo$¢ (az 90,2 %)
to osoby z wyksztalceniem wyzszym. Wyksztatcenie $rednie wskazato 9,5% badanych, natomiast wy-
ksztatcenie podstawowe zaledwie 0,2 %. Wynika to z faktu, Ze grupa objeta badaniem to pracownicy ad-

ministracyjno-biurowi, ktorzy obecnie posiadajg zazwyczaj wyzsze wyksztatcenie.

Tabela 4.1 Struktura proby (charakterystyka respondentow)

Zmienna Kategoria n %
Mezczyzna 99 23,6
Pte¢ i
Kobieta 320 76,4
do 30 lat 48 11,5
) 31-40 lat 147 35,1
Wiek
41-50 lat 122 29,1
powyzej 50 lat 102 24,3
Wyzsze 378 90,2
Wyksztatcenie Srednie 40 9,5
Podstawowe 1 0,2
do 10 lat 113 27,0
11-20 lat 145 34,6
Staz pracy
powyzej 20 lat 157 37,5
brak odp. 4 0,9
Dos$wiadczenie  zawo- | tylko 1 firma 56 13,4
dowe 2 - 3 firmy 193 46,1
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wigcej niz 3 firmy 169 40,3
brak odp. 1 0,2
powyzej 5 lat 232 55,4
Okres zatrudnienia w | 1-5 lat 135 32,2
obecnej firmie ponizej 1 roku 49 11,7
brak odp. 3 0,7

Zrodto: opracowanie wilasne.

Staz pracy badanej grupy przedstawia si¢ nastepujaco: 37,5 % stanowia osoby z ponad 20 letnim
stazem zawodowym; 34,6 % badanych wskazato staz mieszczacy si¢ w przedziale 11 — 20 lat; natomiast
doswiadczenie zawodowe do 10 lat to 27 % badanych. W przypadku do$wiadczenia zawodowego rozu-
mianego jako praca w jednej badz kilku firmach, najliczniejsza grupa badanych (46,1 %) byty osoby, ktore
pracowaty w 2 — 3 firmach. Niewielka roznica odpowiedzi (40,3 %) dotyczy badanych, ktorzy pracowali
w wiecej niz 3 firmach. Najmniej liczng grupg byta ,.tylko 1 firma” — 13,4 % ankietowanych. Najliczniejsza
grupe pod wzgledem okresu zatrudnienia w jednej firmie, ktory wynosi powyzej 5 lat stanowi ponad po-
lowa ankietowanych (55,4 %). Nastepna grupa sa osoby zatrudnione w okresie do 1 roku do 5 lat i stanowia
32,2 % badanych. Ponizej roku zatrudnionych jest 11,7 % .

4.2. STATYSTYKI OPISOWE I ROZKEADY ZMIENNYCH OBSERWOWALNYCH

Na wykresach 4.1 — 4.35 przedstawiono odpowiedzi respondentow dotyczace poszczegolnych ele-

mentow, ktore maja wpltyw na satysfakcje z warunkow pracyya i lojalnos$¢ wzgledem pracodawcy.
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Histogram 1. kubatura
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Wykres 4.1 Poziom satysfakcji z kubatury pomieszczenia

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 2.liczba oséb
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Wykres 4.2 Poziom satysfakcji z liczby 0sob w pomieszczeniu

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram  3.wentylacja
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Wykres 4.3 Poziom satysfakcji z wentylacji pomieszczenia

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 4.o$wietlenie
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4.08wietlenie

Wykres 4.4 Poziom satysfakcji z o§wietlenia pomieszczenia

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram  5.ostony okien
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5.ostony okien

WyKkres 4.5 Poziom satysfakcji z ostony okien pomieszczenia

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 6.sanitariaty
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6.sanitariaty

Wykres 4.6 Poziom satysfakcji z sanitariatéw w pomieszczeniu

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram 7.zaplecze socjalne
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Wykres 4.7 Poziom satysfakcji z zaplecza socjalnego w pomieszczeniu

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 8.ergonomia
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Wykres 4.8 Poziom satysfakcji z ergonomii pomieszczenia

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Histogram 9.poziom hatasu
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9.poziom hatasu

Wykres 4.9 Poziom satysfakcji z poziomu halasu w pomieszczeniu

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 10.temperatura
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Wykres 4.10 Poziom satysfakcji z temperatury pomieszczenia

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Histogram 11.standard wyposazenia
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Wykres 4.11 Poziom satysfakcji ze standardu wyposazenia pomieszczenia

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 12.estetyka
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Wykres 4.12 Poziom satysfakcji z estetyki pomieszczenia

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram  13.obcigzenie pracg
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Wykres 4.13 Poziom satysfakcji z obcigzenia praca

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 14.lokalizacja pomieszczenia
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14 .lokalizacja pomieszczenia

Wykres 4.14 Poziom satysfakcji z lokalizacji pomieszczenia

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram 15.lokalizacja firmy
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Wykres 4.15 Poziom satysfakcji z lokalizacji firmy

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram  16.wynagrodzenie
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Wykres 4.16 Poziom satysfakcji z wynagrodzenia

Zrodlo: Opracowanie wlasne.
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Histogram 17.mozliwosc szkolen
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Wykres 4.17 Poziom satysfakcji z mozliwosci szkolen

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 18.relacje ze wspdtprac.
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18.relacje ze wspdiprac.

Wykres 4.18 Poziom satysfakcji z relacji ze wspolpracownikami

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram 19.relacje z przetozonymi
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19.relacje z przetozonymi

Wykres 4.19 Poziom satysfakcji z relacji z przelozonymi

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 20.organizacja pracy
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Wykres 4.20 Poziom satysfakcji z organizacji pracy

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram 21.realizacja rozwoju
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Wykres 4.21 Poziom satysfakcji z realizacji rozwoju

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 22.realizacja pasji
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Wykres 4.22 Poziom satysfakcji z realizacji pasji

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Histogram  23.tre$¢ pracy
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Wykres 4.23 Poziom satysfakcji z tresci pracy

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 24.zakres samodzielno$ci
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Wykres 4.24 Poziom satysfakcji z zakresu samodzielnoSci

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Wykres 4.25 Poziom satysfakcji z czasu pracy

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Histogram  26.profity pozaptacowe

70

60

50

40

Liczba obs.

30

20

10

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
26.profity pozaptacowe

Wykres 4.26 Poziom satysfakcji z profitow pozaplacowych

Zrodlo: Opracowanie wlasne.
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Histogram  27.przydziat zadan
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27.przydziat zadan

Wykres 4.27 Poziom satysfakcji z przydzialu zadan

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram  28.stabilno$¢ zatrudnienia
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Wykres 4.28 Poziom satysfakcji ze stabilnos$ci zatrudnienia

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram  29.komunikacja w pracy
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Wykres 4.29 Poziom satysfakcji z komunikacji w pracy

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Histogram  30.prestiz organizaciji
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Wykres 4.30 Poziom satysfakcji z prestizu organizacji

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Histogram  31.poziom stresu
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Wykres 4.31 Poziom satysfakcji z poziomu stresu

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Histogram 32. Mysle, ze moja Firma jest bardzo dobrym pracodawca.
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32. Mysle, ze moja Firma jest bardzo dobrym pracodawca.

Wykres 4.32 Poziom zgodnosci ze zdaniem: ,,Mysle, Zze moja firma jest bardzo dobrym praco-
dawcg”

Zrodlo: Opracowanie wlasne.
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Histogram 33. Naprawde lubie firme, w ktérej pracuje.
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33. Naprawde lubie firme, w ktérej pracuje.

Wykres 4.33 Poziom zgodnosci ze zdaniem: ,,Naprawde lubie¢ firme, w ktorej pracuje”

Zrodto: opracowanie wlasne.

Histogram 34. Zamierzam kontynuowac prace w tej firmie.
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34. Zamierzam kontynuowac prace w tej firmie.

Wykres 4.34 Poziom zgodnos$ci ze zdaniem: ,,Zamierzam kontynuowaé prace w tej firmie”

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 4.35 Poziom zgodnosci ze zdaniem: ,,Rozpowszechniam wsrod znajomych pozytywne
opinie o firmie, w ktérej pracuje”

Zrodto: opracowanie wlasne.

Tabela 4.2 Satysfakcja i lojalnos¢ (podstawowe miary statystyczne)

Histogram 35. Rozpowszechniam ws$rdd znajomych pozytywne opinie o firmie, w ktorej pracuje.
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35. Rozpowszechniam wsrod znajomych pozytywne opinie o firmie, w ktdrej pracuje.

W tabeli nr 4.2 przedstawiono wartosci $redniej arytmetycznej oraz odchylenia stan-

6 7 8 9

dardowe dotyczace czynnikéw warunkujacych satysfakcje oraz lojalnos¢ w pracy.

Zmienna Srednia arytmetyczna Odchylenia standardowe
1. Kubatura 8,25 2,05
2. Liczba 0séb 8,44 2,17
3. Wentylacja 7,04 2,83
4. Oswietlenie 8,02 2,27
5. Ostony okien 7,52 2,81
6. Sanitariaty 7,61 2,52
7. Zaplecze socjalne 7,11 2,80
8. Ergonomia 7,63 2,26
9. Poziom hatasu 7,48 2,64
10. Temperatura 7,62 2,45
11. Standard wyposazenia 7,58 2,40
12. Estetyka 7,83 2,39
13. Obciazenie praca 7,21 2,48
14. Lokalizacja pomieszczenia 8,29 2,06
15. Lokalizacja firmy 8,58 1,96
16. Wynagrodzenie 6,36 2,65
17. Mozliwos¢ szkolen 7,19 2,88
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18.Relacje ze wspotpracownikami 8,32 1,96
19. Relacje z przetozonymi 8,18 2,19
20. Organizacja pracy 7,74 2,27
21. Realizacja rozwoju 7,11 2,83
22. Realizacja pasji 6,98 2,80
23. Tres¢ pracy 8,11 1,94
24. Zakres samodzielnosci 8,67 1,72
25. Czas pracy 8,49 2,07
26. Profity pozaptacowe 6,07 3,09
27. Przydziat zadan 7,40 2,51
28. Stabilnos¢ zatrudnienia 8,58 1,94
29. Komunikacja w pracy 7,77 2,22
30. Prestiz organizacji 7,57 2,46
31. Poziom stresu 6,53 2,74
iibrl\}//[;/léll)qr,aCng?V(‘)]{:a; firma jest bardzo 7.68 237
tSeA}.ﬁZrerinniléerzam kontynuowac prace w 8,60 226
35. Rozpowszechniam ws$rdd znajo-

mych pozytywne opinie 8,37 2,24
o firmie, w ktorej pracuje

Zrodto: opracowanie wlasne.

Na podstawie tabeli 4.2 zmiennymi, ktore oceniono jako najbardziej satysfakcjonujace sg: zakres
samodzielnosci (8,67), stabilnos¢ zatrudnienia oraz lokalizacja firmy (8,58 ), czas pracy (8,49), liczba osob
(8,44) oraz relacje ze wspoOtpracownikami (8,32).

Jako najmniej satysfakcjonujgce ankietowani uznali: profity pozaptacowe (6,07), wynagrodzenie
(6,36), poziom stresu (6,53), realizacja pasji (6,98) oraz wentylacja (7,04).

W przypadku lojalno$ci ankietowani najwyzsze oceny wskazali dla odpowiedzi: ,,zamierzam kon-
tynuowac¢ prace w tej firmie” (8,60) oraz ,,rozpowszechniam wsrod znajomych pozytywne opinie o firmie,
w ktorej pracuje” (8,37). Najnizsze wskazania miaty odpowiedzi: ,,naprawde lubi¢ firme, w ktorej pracuje”
(8,20) oraz ,,mysle, ze moja firma jest bardzo dobrym pracodawca” (7,68).

Odchylenia od normy odpowiedzi badanych wahajg si¢ migdzy 1,72 a 3,09.

W tabeli 4.3. przedstawiono wyniki testu Lillieforsa — zgodno$ci powyzszych rozktadow empirycz-

nych z rozktadem normalnym.

Tabela 4.3 Wyniki badania zgodnosci rozkladow empirycznych z rozkladem normalnym (test

Lillieforsa)

Zmienna p

1. Kubatura p<,01

89



2. Liczba osob p<,01
3. Wentylacja p<,01
4, Oswietlenie p<,01
5. Ostony okien p<,01
6. Sanitariaty p<,01
7. Zaplecze socjalne p<,01
8. Ergonomia p<,01
9. Poziom hatasu p<,01
10. Temperatura p<,01
11. Standard wyposazenia p<,01
12. Estetyka p<,01
13. Obcigzenie praca p<,01
14. Lokalizacja pomieszczenia p<,01
15. Lokalizacja firmy p<,01
16. Wynagrodzenie p<,01
17. Mozliwos¢ szkolen p<,01
18. Relacje ze wspotpracownikami p<,01
19. Relacje z przetozonymi p<,01
20. Organizacja pracy p<,01
21. Realizacja rozwoju p<,01
22. Realizacja pasji p<,01
23. Tresc¢ pracy p<,01
24. Zakres samodzielnosci p<,01
25. Czas pracy p<,01
26. Profity pozaptacowe p<,01
27. Przydziat zadan p<,01
28. Stabilnos¢ zatrudnienia p<,01
29. Komunikacja w pracy p<,01
30. Prestiz organizacji p<,01
31. Poziom stresu p<,01
32. Myslg, ze moja firma jest bardzo dobrym pracodawca p<,01
33. Naprawdg lubi¢ firme¢, w ktorej pracuje p<,01
34. Zamierzam kontynuowac pracg w tej firmie p<,01
35: Rozpowszechniam w$rdd znajomych pozytywne opinie o firmie, w ktérej pra- p< .0l
cuje

Zrodlo: Opracowanie wlasne.

Wszystkie przeprowadzone analizy z wykorzystaniem testu Lillieforsa pokazaty, ze nalezy
odrzuci¢ hipotezg zerowa, ktora zaktada zgodno$¢ z rozktadem normalnym. Dlatego, jezeli chodzi
o badanie zréznicowania, nie mozna wykorzysta¢ do tego najprostszej metody — metody ANOVA

1 nalezy stosowac testy wymienione wczesniej w metodyce badan.
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4.3. POMIAR ZROZNICOWANIA POZIOMU SATYSFAKCJI Z WARUNKOW PRACY I LOJALNOSCI
ZE WZGLEDU NA CHARAKTERYSTYKI FORMALNE PRACOWNIKOW

W celu weryfikacji hipotez H2, ktora mowi, ze istniejg formalne charakterystyki roznicujace satys-
fakcje oraz H3, ktdéra moéwi, ze istnieja formalne charakterystyki roznicujace lojalnosé¢ (poniewaz rozktady
nie sg normalne i nie mozna zastosowac analizy ANOVA) wykorzystano test Manna — Whitneya. Wspo-
mniany test (wyniki w tabeli nr 4.4) jest whasciwy dla takich zmiennych, ktore maja tylko dwie wartosci —
dychotomiczne, np. kobieta/mezczyzna.

W tabeli 4.4 przedstawiono zréznicowanie miar satysfakcji w zaleznosci od plci.

Tabela 4.4 Zréznicowanie miar satysfakcji w zaleznosci od plci (wyniki testu Manna — Whit-

neyay).
Mezczyzni Kobiety

Zmienna Srednia ranga g P
Kubatura 194,8 2147 -1,43 0,153
Liczba 0séb 197,3 2139 -1,19 0,233
Wentylacja 2153 208,4 0,50 0,619
Os$wietlenie 202,5 212,3 -0,70 0,482
Ostony okien 198,8 213,5 -1,05 0,294
Sanitariaty 214.8 208,5 0,45 0,654
Zaplecze socjalne 237,3 201,5 2,57 0,010
Ergonomia 196,1 214,3 -1,30 0,192
Poziom hatasu 228,7 204,2 1,75 0,080
Temperatura 2153 208,3 0,50 0,616
Eitgndard wyposaze- 219,6 207,0 0,90 0,366
Estetyka 195,8 2144 -1,34 0,181
ObcigZenie praca 203,1 212,1 -0,65 0,515
Lokalizacja ~ po-| 1924 215,4 -1,65 0,099
mieszczenia
Lokalizacja firmy 178,7 219,7 -2,95 0,003
Wynagrodzenie 218,2 207,5 0,77 0,441
Mozliwo$¢ szkolen 182,4 218,5 -2,60 0,009
Relacje
ze wspolpracowni- 197,0 214,0 -1,22 0,222
kami
Relaf:je z przetozo- 181,8 218,7 -2.65 0,008
nymi
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Organizacja 177,9 219,9 -3,02 0,003

pracy
Reglizacja roz- 185,3 217.6 22,32 0,020
woju

Realizacja pasji 1935 215,1 -1,55 0,122
Tre$é pracy 174,8 220,9 -3,31 0,001
Zakres samodziel- 197,8 213.8 1,15 0,251
nosci

Czas pracy 198,0 213,7 -1,13 0,260
Profity pozaptacowe 214,4 208,6 0,41 0,681
Przydziat zadan 1951 214,6 -1,40 0,163
Stabilnos¢  zatrud- 201,0 2128 -0,85 0,398
nienia

Komunikacja 1942 214.9 1148 0,138
w pracy

Prestiz organizacji 215,2 208,4 0,49 0,625
Poziom stresu 228,5 204,3 1,74 0,082
Mysle, ze moja

firma jest bardzo do- 1914 215,7 -1,75 0,081
brym pracodawca.

Naprawde lubie

firme, w ktorej pra- 191.8 215,6 -1,72 0,086
cuje.

Zamierzam  konty-

nuowaé prace w tej 192,2 215,5 -1,67 0,095
firmie.

Rozpowszechniam

znajomych

pozytywne opinie 1799 219,3 -2,83 0,005
o firmie, w ktorej

pracuje.

Zrodlo: Opracowanie wiasne.

Wartos$ci p<0,05 wskazuja na istotne zréznicowanie poziomu satysfakcji oraz lojalnosci pomigdzy
kobietami i mezczyznami w zakresie:
a)  zaplecza socjalnego (poziom satysfakcji wyzszy u mezczyzn);
b) lokalizacji firmy (poziom satysfakcji wyzszy u kobiet);
€)  mozliwosci szkolen (poziom satysfakcji wyzszy u kobiet);
d)  relacji z przetozonymi (poziom satysfakcji wyzszy u kobiet);
e)  organizacji pracy (poziom satysfakcji wyzszy u kobiet);
f)  realizacji rozwoju (poziom satysfakcji wyzszy u kobiet);
g) tresci pracy (poziom satysfakcji wyzszy u kobiet);
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h)  rozpowszechniania pozytywnej opinii o firmie (poziom lojalnosci wyzszy u kobiet).

Wskazane prawidtowos$ci zdajg si¢ potwierdza¢ odnotowane w literaturze przedmiotu spostrzeze-
nia, ze pte¢ ma wptyw na odczuwanie ogdlnie wyzszej satysfakcji z tresci pracy i dostrzeganie w swojej
pracy mozliwo$ci rozwoju zawodowego (szkolenia, relacje, samorealizacja), co moze by¢ zwiagzane z do-
brym postrzeganiem miejsca pracy oraz rozpowszechnianiem pozytywnych opinii na jego temat (por. roz-
dziat 1.2 niniejszej pracy). Z analizy danych z tabeli 4.4 mozna wnioskowac¢, ze m¢zczyzni mogg stawiac
nizsze niz kobiety wymagania zapleczu socjalnemu, co wiaze si¢ z deklarowana wyzszg satysfakcja z ko-
rzystania z tych samych urzadzen socjalnych.

W tabeli 4.5 zaprezentowano zréznicowanie miar satysfakeji i lojalnosci w zalezno$ci od parametru

wyksztatcenia.

Tabela 4.5 Zréznicowanie miar satysfakcji i lojalnosci w zaleznosci od wyksztalcenia (wyniki

testu Manna — Whitneya)

Zmienna Mezczyzni Kobiety z P
Srednia ranga

Kubatura 183,5 2129 -1,48 0,140
Liczba 0sob 202,4 210,8 -0,42 0,674
Wentylacja 186,0 212,6 11,33 0,182
Os$wietlenie 194,3 2117 -0,87 0,382
Ostony okien 171,7 2142 -2,13 0,033
Sanitariaty 213,1 209,7 0,17 0,863
Zaplecze socjalne 213,0 209,7 0,16 0,869
Ergonomia 185,7 212,6 -1,35 0,177
Poziom hatasu 206,9 210,3 -0,17 0,865
Temperatura 172,6 2141 -2,08 0,037
Standard wyposazenia 1975 2114 -0,70 0,487
Estetyka 176,8 213,6 -1,85 0,065
Obcigzenie praca 192,5 211,9 -0,97 0,330
Lokqlizacja pomiesz- 218,0 209,1 045 0,655
czenia
Lokalizacja firmy 168,7 2145 -2,30 0,021
Wynagrodzenie 196,2 2115 -0,77 0,444
Mozliwos¢ szkolen 1651 214,9 -2,50 0,013
Relacje ze wspotpra- 191,4 212,0 41,04 0.300
cownikami
Relaf:je z przelozo- 166,3 2147 -2.43 0,015
nymi
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w zaleznosci od wyksztalcenia w zakresie:

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)
i)

Organizacja

pozytywne opinie

o firmie, w ktorej pracy

183,9 212,8 -1,45 0,146
pracy
Realizacja roz- 162,5 2151 -2.64 0,008
woju
Realizacja pasji 160,9 2153 -2,73 0,006
Treéé pracy 182,5 213,0 -1,53 0,125
Zakres samodzielnoéci 198,6 2112 -0,63 0,528
Czas pracy 176,8 213,6 '1,85 0,065
Profity pozaptacowe 172,5 2141 -2,09 0,037
Przydziat zadan 180,8 213,2 -1,62 0,104
Stabilno$¢  zatrudnie- 176,0 2137 -1.89 0059
nia ' '
Komunikacjaw pracy 180,5 213,2 -1,64 0,100
Prestiz organizacji 181,3 213,1 -1,60 0,111
Poziom stresu 169,2 214,4 -2,27 0,023
Mysle, ze moja firma
jest bardzo dobrym 168,7 214,5 -2,30 0,021
pracodawca.
Naprawdge lubig firmg, 165,7 2148 2247 0,014
w ktorej pracuje.
Zamierzam kontynuo- 171,6 2142 22,14 0,033
wac prace w tej firmie.
Rozpowszechniam
znajomych 159,2 215,5 -2,83 0,005

Zrodto: opracowanie wlasne.

Warto$ci  p<0,05 wskazuja na istotne zréznicowanie poziomu satysfakcji

ostony okien (poziom satysfakcji wyzszy u 0sob z wyksztalceniem wyzszym);

temperatury (poziom satysfakcji wyzszy u 0sob z wyksztatceniem wyzszym);

lokalizacji firmy (poziom satysfakcji wyzszy u 0s6b z wyksztatlceniem wyzszym);

mozliwosci szkolen (poziom satysfakcji wyzszy u osob z wyksztalceniem wyzszym);

relacji z przelozonymi (poziom satysfakcji wyzszy u 0oso6b z wyksztalceniem wyzszym);

realizacji rozwoju (poziom satysfakcji wyzszy u 0osob z wyksztalceniem wyzszym);

realizacji pasji (poziom satysfakcji wyzszy u osob z wyksztalceniem wyzszym);

i

lojalnosci

profitoéw pozaplacowych (poziom satysfakcji wyzszy u 0sob z wyksztalceniem wyzszym);

stresu (poziom satysfakcji wyzszy u 0sob z wyksztatlceniem wyzszym);
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j)  Opinii, ze firma jest bardzo dobrym pracodawca (poziom lojalnosci wyzszy u 0so6b z wyksztatce-
niem wyzszym);
K)  lubienia firmy (poziom lojalno$ci wyzszy u 0sob z wyksztatlceniem wyzszym);
I)  zamiary kontynuacji pracy w firmie (poziom lojalnosci wyzszy u osob z wyksztalceniem wyz-
szym);
m)  rozpowszechniania pozytywnej opinii o firmie (poziom lojalnosci wyzszy u 0séb z wyksztatce-
niem wyzszym).
Ze wzgledu na niewielki odsetek 0sob z wyksztalceniem innym niz wyzsze wydaje si¢, ze w przy-
padku tego parametru nalezy ostroznie podchodzi¢ do wynikow analizy.
W tabeli nr 4.6 przedstawiono zrdéznicowanie miar satysfakcji i lojalnosci stosownie do deklarowa-

nego wieku respondentow.

Tabela 4.6 Zroznicowanie miar satysfakcji i lojalnosci w zaleznos$ci od wieku (wyniki testu Kru-

skala — Wallisa)

Wiek [lata]
Zmienna Do 30 31-40 | 41-50 | Pow. 50 H p
Srednia ranga

Kubatura 202,8 206,1 2125 215,9 0,67 0,881
Liczba 0séb 225,1 203,9 207,9 2142 1,48 0,686
Wentylacja 202,7 217,6 193,1 222,6 4,37 0,224
Oéwietlenie 203,3 205,1 206,6 2243 2,04 0,564
Ostony okien 184,3 210,2 211,6 219,8 3,01 0,389
Sanitariaty 219,5 209,5 201,0 217,0 1,37 0,713
Zaplecze socjalne 237,7 218,2 188,6 210,8 7,88 0,048
Ergonomia 189,5 219,0 202,3 215,9 3,03 0,387
Poziom hatasu 205,9 211,4 203,7 217,4 0,81 0,846
Temperatura 192,9 210,3 206,2 222,2 2,21 0,531
S;i’i‘gard wyposa-| g5 7 216,1 206,9 2178 3,42 0,332
Estetyka 184,5 208,0 206,8 228,8 4,93 0,177
Obciazenie praca 205,7 216,9 192,9 2225 4,18 0,243
n';g;i::'zz:rf{: POl 9135 210,8 208,0 20,5 0,09 0,993
Lokalizacja firmy | 193,2 2115 212,3 213,1 1,19 0,755
Wynagrodzenie 2154 228,3 2116 179,2 10,23 0,017
lle\gl‘)ihw"s'é s7ko-l 1910 20,7 202,1 228,8 4,29 0,232
Relacje
ze wspotpracowni-| 204,3 223,3 195,2 211,2 3,96 0,266
kami
S;ﬁ?ﬁ) sonymi 188,4 220,3 201,7 215,2 3,61 0,307
Organizacja pracy 195,1 216,9 195,7 2242 4,49 0,213
Realizacja rozwoju|  198,8 212,9 196,1 227,8 4,44 0,218
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Realizacja pasji 200,2 208,1 203,6 225,0 2,30 0,512

Tre¢ pracy 2227 203,1 2085 215,9 1,32 0,723
Zakres samodziel-| -, g 212,1 198,4 2205 212 0,547
Nnosci1

Czas pracy 187,9 219.9 2124 203,2 3,23 0,357
Profity  pozapla-| 54 5 224.5 214.,6 186,3 6,38 0,094
cowe

Przydziat zadan 201,1 2147 2033 2155 1,10 0,778
Stabilno$¢ zatrud-| g, 2206 206,1 213.0 4,55 0,208
nienia

Komunikacja — w| 45 g 220,0 2045 208,9 1,98 0,577
pracy

Prestiz organizacji 195,9 224,3 206,2 200,6 3,54 0,315
Poziom stresu 202,1 228,4 207,9 189,7 6,62 0,085
Mysle, ze moja

firma jest bardzo| g0 g 219.1 213.1 2045 3.17 0,367

dobrym praco-
dawca.

Naprawde  lubig
firme, 197,3 210,9 206,8 218,5 1,21 0,751
w ktorej pracuje.

Zamierzam konty-
nuowaé prace w tej|  181,0 208,6 213,3 221,8 4,64 0,200
firmie.

Rozpowszechniam
wsrod  znajomych
pozytywne opinie| 176,1 213,3 216,7 2131 4,86 0,182
0 firmie,
w ktorej pracuje.

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Warto$ci wspotczynnika p<0,05 wskazujg na istotne zréznicowanie poziomu satysfakcji w zalez-
nosci od wieku w zakresie:
a)  zaplecza socjalnego (poziom satysfakcji najwyzszy u osOb w wieku do 30 lat, a najnizszy —u 0sob
w wieku 41-50 lat);
b)  wynagrodzenia (poziom satysfakcji najwyzszy u os6b w wieku 31-40 lat, a najnizszy — u osob
w wieku powyzej 50 lat).
Z danych zawartych w tabeli 4.6 mozna wnioskowa¢, ze wptyw na deklarowang wyzszg satysfakcje
z wynagrodzenia osob w wieku 31-40 lat moze mie¢ fakt, ze sg to osoby ze stazem pozwalajgcym na osig-
gniecie wyzszego wynagrodzenia w ramach siatki ptac. Jednoczesnie osoby w tym wieku, szczegolnie bez-
posrednio po trzydziestym roku zycia, moga mie¢ nieco nizsze oczekiwania ptacowe niz starsze roczniki,
liczac na dalszg poprawe w zakresie wynagrodzenia w przysztosci.
Tabela nr 4.7. zawiera zréznicowanie miar satysfakcji oraz lojalnosci w nawigzaniu do ogodlnego

stazu pracy pracownikow.
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Tabela 4.7 Zroznicowanie miar satysfakcji i lojalnosci w zaleznosci od stazu pracy (wyniki testu

Kruskala — Wallisa)

Staz pracy [lata]
Zmienna Do 10 11-20 | Pow. 20 H p
Srednia ranga

Kubatura 219,3 193,9 2129 3,54 0,170
Liczba oséb 216,4 198,0 2111 1,94 0,379
Wentylacja 204,9 205,1 2129 0,43 0,807
Oswietlenie 205,5 207,3 210,4 0,12 0,940
Ostony okien 197,2 2125 2116 1,34 0,513
Sanitariaty 213,6 204,1 207,6 0,42 0,811
Zaplecze socjalne 221,8 204,8 201,0 2,19 0,334
Ergonomia 212,6 207,7 205,0 0,27 0,873
Poziom hatasu 208,5 199,0 216,0 1,58 0,453
Temperatura 201,7 196,2 223,4 4,51 0,105
Standard wyposazenia 207,3 208,8 207,8 0,01 0,995
Estetyka 208,9 205,0 210,2 0,16 0,924
Obcigzenie praca 221,0 203,7 202,6 1,89 0,389
r';%ka"za"’a pomieszcze- 224,2 193,1 210,1 4,70 0,095
Lokalizacja firmy 204,9 208,0 210,2 0,14 0,930
Wynagrodzenie 218,8 223,6 185,8 8,88 0,012
Mozliwos¢ szkolen 203,0 206,5 213,0 0,51 0,776
Eﬁ;‘gf ze wspOlpracow- 2254 202,3 200,7 3,51 0,173
Relacje z przetozonymi 227,3 192,4 208,5 5,88 0,045
Organizacja pracy 2246 196,9 206,4 3,57 0,167
Realizacja rozwoju 2175 195,8 2125 2,51 0,285
Realizacja pasji 216,0 193,3 215,8 3,41 0,182
Tres¢ pracy 219,5 201,6 205,7 1,58 0,453
Zakres samodzielnosci 2125 203,3 209,1 0,43 0,806
Czas pracy 208,1 212,1 204,2 0,36 0,837
Profity pozaptacowe 228,2 213,7 188,2 7,90 0,019
Przydziat zadan 215,8 204,4 205,7 0,70 0,706
Stabilnos¢ zatrudnienia 200,6 215,1 206,8 1,08 0,583
V'fIOpT;C';'kaCJa 2215 209,0 197,4 2,75 0,253
Prestiz organizacji 223,1 203,1 201,7 2,56 0,279
Poziom stresu 234,0 201,9 194,9 7,70 0,021
Mysle, ze moja firma jest
bardzo dobrym praco- 220,6 208,9 198,1 2,42 0,298
dawca.
Ezgg‘vgfa‘?cg";@ firmg, w 208,4 204,5 210,9 0,24 0,887
vZVZT;iZ:@mw te;“f’.l”rz’l‘:o 209,1 196,6 217,7 2,86 0,240
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Rozpowszechniam
wsrod znajomych pozy-
tywne opinie o firmie, w
ktorej pracuje.

203,5 206,3 212,8 0,50 0,780

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wartosci wspolczynnika p<0,05 wskazuja na istotne zréznicowanie poziomu satysfakcji w zalez-
nosci od stazu pracy w zakresie:

a)  wynagrodzenia (poziom satysfakcji jest nizszy wsrod osob ze stazem powyzej 20 lat niz w pozo-
statych grupach);
b)  relacji z przetozonymi (poziom satysfakcji jest najwyzszy u osob ze stazem do 10 lat, a najnizszy

—u 0sob ze stazem 11-20 lat);

c)  profitdbw pozaptacowych (poziom satysfakcji jest najwyzszy u 0sob ze stazem do 10 lat, a najnizszy

—u 0s6b ze stazem powyzej 20 lat);

d)  poziomu stresu (poziom satysfakcji jest najwyzszy u 0sob ze stazem do 10 lat, a najnizszy —u 0s6b
ze stazem powyzej 20 lat).

Z analizy danych zawartych w tabeli 4.7 wnioskowa¢ mozna, ze wsrod osob z dtugim stazem za-
wodowym, ktore deklarujg wyraznie nizszg satysfakcje z wynagrodzenia, profitow pozaptacowych, a takze
oceniajacych swoja prace jako zwigzang ze stresem, moga znajdowac si¢ respondenci rozczarowani swoja
karierg zawodowa, by¢ moze wypaleni zawodowo.

W tabeli nr 4.8 przedstawiono zr6znicowanie miar satysfakcji i lojalnosci w zaleznosci od doswiad-
czenia zawodowego mierzonego liczbg dotychczasowych miejsc pracy, w ktorych pracownik byt zatrud-

niony.

Tabela 4.8 Zroznicowanie miar satysfakcji i lojalnosci w zaleznos$ci od doswiadczenia zawodowego

(wy-niki testu Kruskala — Wallisa)

Doswiadczenie zawodowe
Zmienna 1 firma | 2-3 Firmy I’ie;cej niz 3 firmy H p
Srednia ranga
Kubatura 188,8 2122 213,3 2,06 0,356
Liczba 0sob 210,9 210,7 207,6 0,08 0,960
Wentylacja 203,8 205,1 216,4 0,96 0,619
Oswietlenie 203,4 210,4 210,5 0,17 0,917
Ostony okien 203,6 201,8 220,2 2,38 0,304
Sanitariaty 194,2 209,8 214,2 1,21 0,545
Zaplecze socjalne 172,6 213,2 217,5 6,32 0,042
Ergonomia 196,1 214,3 208,5 1,04 0,596
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Poziom hatasu 198,5 2146 207,3 0,89 0,640
Temperatura 193,3 207,4 217,2 1,83 0,400
Standard wyposazenia 207,0 212,2 207,2 0,19 0,909
Estetyka 200,9 213,2 208,1 0,51 0,775
Obcigzenie pracg 206,1 205,1 2157 0,76 0,683
Lokalizacja pomiesz-| 5y 7 215,7 201,7 1,35 0,510
czenia

Lokalizacja firmy 226,6 214,0 198,7 3,09 0,213
Wynagrodzenie 191,6 215,9 208,1 1,80 0,404
Mozliwos¢ szkolen 212,6 215,0 202,2 1,09 0,581
Relacje

ze wspolpracowni- 197,3 218,9 202,8 2,40 0,301
kami

Relacje 2 przetozo-| 5495 2143 204,1 0,70 0,706
nymi

Organizacja pracy 2145 207,5 210,1 0,16 0,923
Realizacja rozwoju 193,9 216,3 206,8 1,68 0,431
Realizacja pasji 205,5 205,1 2159 0,81 0,668
Tres¢ pracy 204,3 206,9 214,2 0,47 0,791
Zakres samodzielno$ci 201,7 205,9 216,2 1,01 0,603
Czas pracy 2149 209,2 208,0 0,15 0,927
Profity pozaptacowe 169,5 2249 205,2 9,62 0,008
Przydziat zadan 203,1 210,8 210,1 0,19 0,908
suabilnose. zatrudnier) 2260 2148 198,0 3,32 0,190
Komunikacja 201,5 2139 207,1 0,59 0,745
w pracy

Prestiz organizacji 181,3 214,4 213,3 3,65 0,161
Poziom stresu 172,1 209,5 2219 7,27 0,026
Mysle, ze moja firma

jest bardzo dobrym 192,9 219,3 203,8 2,83 0,243
pracodawca.

Naprawdg lubig firme,| g4 2124 200,1 0,46 0,796
w ktorej pracuje.

Zamierzam kontynuo- 213,0 2121 205,4 0,40 0,820
wac prace w tej firmie.

Rozpowszechniam

wsrod znajomych po-

zytywne opinie 197,0 212,7 209,9 0,84 0,657
o firmie, w ktorej pra-

cuje.

Zrodlo: Opracowanie wiasne.

Wartosci wspotczynnika p<0,05 wskazuja na istotne zréznicowanie poziomu satysfakcji w zalez-
nosci od doswiadczenia zawodowego w zakresie:
a) zaplecza socjalnego (poziom satysfakcji jest nizszy wsrdd osob pracujagcych w 1 firmie

niz w pozostatych grupach);
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b)  profitow pozaptacowych (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0sob pracujacych w 1 firmie, a naj-
wyzszy — u 0sOb pracujacych w 2-3 firmach);

C)  poziomu stresu (poziom satysfakcji jest wyzszy u 0sob pracujacych w 1 firmie od pozostatych
grup).

Wykazano, ze pracownicy mtodzi, bez doswiadczenia w wigkszej liczbie zaktadéw maja $rednio
wyzsze oczekiwania dotyczace zaplecza socjalnego i profitow pozaptacowych, ale rowniez gorzej radza
sobie negatywnym stresem zwigzanym z wykonywanymi obowigzkami.

W tabeli 4.9 przedstawiono zréznicowanie miar satysfakcji i lojalnosci w odniesieniu do okresu

zatrudnienia w obecnym miejscu pracy.

Tabela 4.9 Zréznicowanie miar satysfakcji i lojalnosci w zaleznosci od okresu zatrudnienia w

obecnej firmie (wyniki testu Kruskala — Wallisa)

Okres zatrudnienia
Zmienna Ponizej 1 roku | 15 lat Powyzej 5 lat H p
Srednia ranga
Kubatura 234,7 211,2 201,4 3,48 0,176
Liczba os6b 211,7 217,5 202,6 1,58 0,455
Wentylacja 240,7 219,0 195,6 7,45 0,024
Oswietlenie 238,2 213,2 194,5 5,78 0,042
Ostony okien 235,1 214,8 199,2 4,42 0,110
Sanitariaty 223,1 232,3 191,6 11,13 0,004
Zaplecze socjalne 236,9 225,1 192,8 9,53 0,008
Ergonomia 239,6 2244 192,7 9,99 0,007
Poziom hatasu 217,6 211,4 204,9 0,59 0,745
Temperatura 239,9 213,0 191,3 6,12 0,037
Standard wyposazenia 211,4 2131 205,2 0,41 0,813
Estetyka 208,1 217,9 203,1 1,36 0,506
Obcigzenie pracg 2419 229,2 189,4 14,00 0,001
Ezoe':ﬁgzaqa pomiesz-\ 5335 2208 196,1 6,44 0,033
Lokalizacja firmy 220,2 202,9 209,3 0,87 0,648
Wynagrodzenie 230,1 2315 190,5 11,89 0,003
Mozliwo$¢ szkoleh 241,1 207,1 202,4 4,34 0,114
Scf\ml‘(’a;f wspdlpra-| 5459 223.9 192,3 11,16 0,004
E;rlgiqe 2 przelozo- 245,2 2335 186,2 19,74 0,0001
Organizacja pracy 251,9 2278 188,1 17,16 0,0002
Realizacja rozwoju 2519 221,2 191,9 12,65 0,002
Realizacja pasji 252,0 226,7 188,7 16,17 0,0003
Tres$¢ pracy 2474 226,5 189,8 14,44 0,001
Zakres samodzielnosci 232,8 2247 194,0 8,63 0,013
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Czas pracy 251,4 220,1 192,7 12,61 0,002
Profity pozaptacowe 245,9 230,9 187,6 16,69 0,0002
Przydziat zadan 248,2 221,3 192,7 11,25 0,004
Suabilnose zatrudnie-| 50 193,1 216,9 3,78 0,151
Komunikacja w pracy 254,7 216,4 194,2 11,52 0,003
Prestiz organizacji 236,9 220,8 195,3 7,18 0,028
Poziom stresu 2724 225,3 185,2 25,54 0,000
Mysle, ze moja firma

jest bardzo dobrym 254,7 228,8 187,0 19,33 0,0001
pracodawca.

Naprawde lubie firme, 237,2 228,0 191,1 12,19 0,002
w ktorej pracuje.

Zamierzam kontynuo- 218,1 220,4 199,6 3,52 0,171
wac prace w tej firmie.

Rozpowszechniam

wérod znajomych po- 237,1 2216 1948 8,31 0,016
zytywne opinie o fir-

mie, w ktorej pracuje.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wartosci wspoétczynnika p<0,05 wskazuja na istotne zréznicowanie poziomu satysfakcji i lojalno-

$ci w zaleznosci od czasu zatrudnienia w obecnej firmie w zakresie:

a)

b)

c)

d)

€)

f)

9)

h)

wentylacji (poziom satysfakcji jest najnizszy u osob pracujacych w firmie ponad 5 lat, a najwyzszy
—u 0s6b pracujgcych w firmie ponizej 1 roku);

o$wietlenia (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0séb pracujgcych w firmie ponad 5 lat, a najwyzszy
—u 0so6b pracujgcych w firmie ponizej 1 roku);

Sanitariatow (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0séb pracujacych w firmie ponad 5 lat, a najwyz-
szy —u 0s6b pracujacych w firmie 1-5 lat);

zaplecza socjalnego (poziom satysfakcji jest najnizszy u osob pracujacych w firmie ponad 5 lat,
a najwyzszy — u 0sob pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

ergonomii (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0sob pracujacych w firmie ponad 5 lat, a najwyzszy
— u 0s6b pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

temperatury (poziom satysfakcji jest najnizszy u osob pracujacych w firmie ponad 5 lat, a najwyz-
Szy — u 0sob pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

obcigzenia pracg (poziom satysfakcji jest najnizszy u osob pracujacych w firmie ponad 5 lat,
a najwyzszy — u 0sob pracujgcych w firmie ponizej 1 roku);

lokalizacji pomieszczenia (poziom satysfakcji jest najnizszy u oséb pracujgcych w firmie ponad
5 lat, a najwyzszy — u 0s6b pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

wynagrodzenia (poziom satysfakcji jest nizszy wsrod o0s6b pracujacych w firmie ponad 5 lat

niz w pozostatych grupach);
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)

k)

P)

Q)

B

relacji ze wspotpracownikami (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0sob pracujacych w firmie po-
nad 5 lat, a najwyzszy — u oséb pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

relacji z przetozonymi (poziom satysfakcji jest najnizszy u osob pracujacych w firmie ponad 5 lat,
a najwyzszy — u 0sob pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

(poziom satysfakcji jest najnizszy u osob pracujacych w firmie ponad 5 lat, a najwyzszy — u 0so6b
pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

organizacji pracy (poziom satysfakcji jest najnizszy u os6b pracujacych w firmie ponad 5 lat,
a najwyzszy — u 0sob pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

realizacji rozwoju (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0so6b pracujacych w firmie ponad 5 lat,
a najwyzszy — u 0sob pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

realizacji pasji (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0sob pracujacych w firmie ponad 5 lat, a naj-
wyzszy — u 0s0b pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

tresci pracy (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0s6b pracujacych w firmie ponad 5 lat, a najwyzszy
— u 0s6b pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

zakresu samodzielnosci (poziom satysfakcji jest najnizszy u o0so6b pracujacych w firmie
ponad 5 lat, a najwyzszy — u 0sob pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

czasu pracy (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0sob pracujacych w firmie ponad 5 lat, a najwyz-
Szy —u 0s6b pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

profitow pozaptacowych (poziom satysfakcji jest najnizszy u oséb pracujacych w firmie
ponad 5 lat, a najwyzszy — u 0s6b pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

przydziatu zadan (poziom satysfakcji jest najnizszy u osob pracujacych w firmie ponad 5 lat,
a najwyzszy — u 0sOb pracujgcych w firmie ponizej 1 roku);

komunikacji w pracy (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0sob pracujgcych w firmie ponad 5 lat,
a najwyzszy — u 0sob pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

prestizu firmy (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0sob pracujacych w firmie ponad 5 lat, a naj-
WyZszy — u 0sOb pracujagcych w firmie ponizej 1 roku);

poziomu stresu (poziom satysfakcji jest najnizszy u 0séb pracujacych w firmie ponad 5 lat, a naj-
WyZszy — u 0sOb pracujgcych w firmie ponizej 1 roku);

Opinii, ze firma jest bardzo dobrym pracodawcg (poziom lojalno$ci jest najnizszy u osob pracuja-
cych w firmie ponad 5 lat, a najwyzszy — u 0sob pracujgcych w firmie ponizej 1 roku);

Stopnia lubienia firmy (poziom lojalnosci jest najnizszy u osob pracujgcych w firmie ponad 5 lat,
a najwyzszy — u 0sob pracujacych w firmie ponizej 1 roku);

rozpowszechniania pozytywnej opinii o firmie (poziom lojalno$ci jest najnizszy u osob pracuja-

cych w firmie ponad 5 lat, a najwyzszy — u 0so6b pracujacych w firmie ponizej 1 roku).
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Zmienna dotyczaca okresu zatrudnienia okazata si¢ najbardziej zrdznicowana, co zwigzane jest
z dtugoscig okresu zdobywania doswiadczen zawodowych i podejmowania przez respondentdéw refleksji
dotyczacych obecnego miejsca pracy. Efekt §wiezo$ci i zadowolenia z warunkow panujacych w nowym
miejscu pracy, zwigzany z samg zmiang zatrudnienia odnotowany jest w literaturze przedmiotu (rozdziat
1.2. niniejszej pracy).

Poniewaz rownocze$nie badano satysfakcje oraz lojalnos¢, w ten sposob zweryfikowano hipotezy
H2 oraz H3 mowiace o tym, ze istnieja formalne charakterystyki réznicujace poziom satysfakcji z warun-
koéw pracy i lojalnosci wobec pracodawcy. Zréznicowanie tych zmiennych, dla ktorych wykryty poziom

istotnosci p<0,05 wskazuja na statystycznie istotne zréznicowanie, mozna uogolni¢ dla populacji.

4.4, WYMIAROWOSC SATYSFAKCJI Z PRACY — MODEL CZYNNIKOWY

W toku dalszej analizy przeprowadzono weryfikacje hipotezy H1, zgodnie z ktdra satysfakcja pra-
cownika z warunkow pracy jest konstruktem wielowymiarowym.

Wymiarowo$¢ satysfakcji zweryfikowano za pomoca analizy czynnikowej, w ktorej metoda wy-
odrgbniania czynnikdéw byta analiza gtownych sktadowych, bedaca podstawowa metoda redukcji wymiaru
przestrzeni cech w obiektach wielowymiarowych. Metoda ta polega na ortogonalnym przeksztatceniu wie-
lowymiarowego uktadu cech opisujgcych badane obiekty na nowy uktad cech — zmiennych nieskorelowa-
nych, tzw. gtdwnych sktadowych, w taki sposob, by nowe zmienne wyjasniaty catkowita wariancje zmien-
nych wyjsciowych, przy czym kolejne gtoéwne sktadowe (zmienne latentne) wyjasniaja coraz mniejszy
procent wariancji catkowitej. Gtowne sktadowe sg liniowymi kombinacjami zmiennych wyjsciowych®®’,

Wstepnym etapem analizy gtownych sktadowych jest zbudowanie macierzy korelacji migdzy
wszystkimi obserwowalnymi zmiennymi i wstgpna jej analiza. Jezeli wspotczynniki korelacji sg za niskie
lub zadna ze zmiennych nie koreluje w wysokim stopniu z jakgkolwiek z pozostatych, nalezy zaniechaé
stosowania analizy czynnikowej. Dane w tabeli 4.10 wskazuja na to, ze wszystkie zmienne empiryczne sa
ze sobg skorelowane, bowiem wspotczynniki korelacji sg wyzsze od 0,3 i sg istotnie rézne od wartosci
0 (w tescie t-Studenta).

W analizie gléwnych sktadowych przyjmuje si¢ ponadto, ze liczba obserwacji (badanych obiek-
tow) powinna co najmniej 3-5-krotnie przewyzsza¢ liczbe pierwotnych zmiennych. Warunek ten w bada-
nym materiale zostat spelniony.

Sprawdzono takze rzetelnos¢ skali, inaczej — zgodno$¢é wewnatrztre§ciowa. Wewngtrzna spojnosé
opisuje stopien, w jakim wszystkie pozycje w teScie mierza to samo poj¢cie albo konstrukt. Rzetelnos¢
sprawdzono miarg alfa-Cronbacha. Wspotczynnik alfa-Cronbacha przyjmuje wartosci od 0 do 1. Wynik

0 $wiadczy o braku wyjasnianej zmiennosci przez zestaw zmiennych. Im blizej wyniku rownego 1, tym

187 Stanisz A., Przystepny kurs statystyki z wykorzystaniem programu STATISTICA PL na przyktadach z medy-
cyny, t. I1I., Analizy wielowymiarowe. Wyd. Statsoft, Krakow 2007.
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wziete pod uwage zmienne sg jednolitym pomiarem i wyjas$niajg wieksza porcje zmienno$ci wynikow skali.
Wyniki w przedziale 0,6—1 s akceptowalnym progiem rzetelnosci pomiaru dang skala. Wartos¢ alfa-Cron-
bacha obliczona dla 31 parametrow satysfakcji wynosi 0,952, zgodno$¢ wewnatrztreSciowa jest wigc bar-
dzo wysoka.

Do wyodrebnienia gtéwnych sktadowych zastosowano metode testu osypiska, przedstawiajaca gra-
ficznie kolejne wartosci wiasne. Na wykresie (rysunek 4.1), gdzie o§ Y to warto$¢ wlasna, a o$ X to numer
kolejnej wartosci whasnej, odnajduje si¢ ten punkt, od ktérego na prawo wystepuje tagodny spadek wartosci
wlasnej (,,0sypisko czynnikowe”), po czym pozostawia si¢ do dalszej analizy te gtdéwne sktadowe, ktorych
warto$ci wlasne lezg na lewo od tego punktu. Dane widoczne na rysunku 4.1 upowazniajg do przyjecia,
ze do dalszej analizy mozna pozostawic pierwsze trzy gtowne sktadowe. Zwigzana z nimi jest polowa
zmiennych pierwotnych. Dalsze sktadowe gtowne skorelowane sg tylko z jedng zmienng pierwotna.

Nastepnie wyznaczono wartosci tadunkow czynnikowych przedstawione w tabeli 4.11. Wyrazaja
one stopien nasycenia zmiennej pierwotnej danym czynnikiem (sktadowa glowna) i stanowig wspotczyn-
niki korelacji pomigdzy zmienng pierwotng a poszczegdlnymi czynnikami. Im wyzsza warto§¢ tadunku
czynnikowego, tym bardziej istotna jest ta zmienna dla danej gtéwnej sktadowej. Przyjmuje si¢, ze wartosci
>0,7 wskazujg na istotne powigzanie zmiennych pierwotnych ze sktadowg gtéwna.

Ladunki czynnikowe obliczono po dokonaniu rotacji czynnikow metodg varimax znormalizowana.

W tabeli 4.10 przedstawiono sktadowe satysfakcji — macierz korelacji (wartosci wspotczynnika

korelacji Spearmana).
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Tabela 4.10 Skladowe satysfakcji — macierz korelacji (wartos$ci wspolczynnika korelacji Spearmana)

wn
L~ o|ld|N|mfs|(w|o|~|o|o|o|d|la|o|s|w]|o|~|o|(o|o]| o
FARST IV K] A IToY KPR O R R RN RN RS Rl R B Sl ) Rl R R RV M KaVE KoV V] RV VA KoV Kol RV R RS
olo|o|lo|dls|o|lo|o|t|o|r|a|S|(v|o]|d|dlos|t|o|o|lo|d|m|d]|o|du|o
Q|| R S[ ] 0 [N[NN| RN N| RO N]O N 7] )
—|-|o|o|oc|o|o|o|o|o|o|o|o|o o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
o|l~|lolalgd|olo|o|(a|o|olo|lo~lolo|(wv|~ vl |[o|lwv|o|o|w|m|oa]~|<
QIO S [N N[ N[N NN NJO)O A fNIN]O NN
o~ —|o|o|o|oc|o|o|o|c|o|o|o|o|o|c|o|o|o|o|o o|o|o|o|o|o|o o
olvw|g|ole|(uv|a|a|v|o|(o|o|lo|o|v|o|la|o|S|o|dolo| ]| s
US|V (OIO OIS (M| N|O NN MMM INMIN]MIM e
™ —|o|o|o|lo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
= A A K E o o K=l B B B s D BN D S Bl S B B R K= KT Bl R R el K =)
S Bt B I e I N Il TN I e Bl NN ISC Ioc MO I Il I Il IOCH RSER RSEN Il ocd IOCH IGER I
< —|o|o|o|o|o|o|o|o|oc|o|o|o|o|o|o|o|o o|o|o|o|o|o|o|o|o
oft|lo|a|a|dlo|olo|n|s[s]|o|dles|d|w|a|w|olo]g]a| o]~
CIT | (L[ L[ 2NN | Q222D R[N Df ]
[Te) —|o|o|o|c|o|o|o|o olo|o|o|o|o|o|o|o|c|o|o|o|o|o|o|o
ol |m|lo|o|lo|lo|a|v|s|o|lo|d|olx~old|lola]ofrlo|m|a]o
clele S| S (eS| N[N[N]R RO DDAOIN]O M
© —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
olw|lo|n|o|lyr|olv|a|v|o|lo|lo|dlo|o|la|S|o|d|N]|o| o
QIO ||| N[N D N D) AN MN)N]M |0
~ —|lo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|c|o|o|o|o|c|o|o|o|o|o
olw|lo|x|s|o|t|le|d|(d|o|e|o|ds|a|o|vls|2(do|o|o
i 2N 2N N It Il et oeN ISCN IGCH IOc I 12N Il Il Il SC N ISCN ISCN Il IOc (sl Il e
© —|o|o|o|lo|o|o|o|oc|o|o|o|o|o o|o|o|o|o|o|o|o|o
o|lo|o|lo|lo|dlst|o|[x|o|o|lo|o|dn|o|dd|lv]|o|d|o|o|x
QUL O]D N TANININJN NN AN fN]O)™
o —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o o|o|o|o|o|o|o|o|o
olo|lo|lv|o|lw|o|d|lo|lo|w|lv|lo|a|dv|o|(w]|o|x|o|v|w
o OIS | L[ N[N ]| N[ R[N NJN DN )
— —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
ol~|mlols|(o|o|dlr|o|lv|o|n|o|s|w]olw| ||~
- o B B IR ISCH I 02N ICN ISEN Il IOc ISCN Iach ISEN IS IOC IOC INEA EN I e
— —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|c|o|o|o o
olo[t|lo|lo|(o|lv|or|o(w|a|v|o|lo|o|la|o||w
N IS |L|ON[(RR LSS S|
— —|o|o|o|o|o|o|o|o|oc|o|o|o|oc|o|o|o|o o
olo|ulv|o|lxn|a|r]|o|m|m|ols|n|o|o|w]o] o
™ S A ISCN B8 e 0 N IR Il IE (et Il KN ISCN RS 00 I I RS
A —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
olo|lw|s|o[~rwv[r|n|lo|lolo|lo|(dldla|o|o
< SN[ L[N S [ =
— —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
oln|o|lo|olv|o|an|o| (oS 0|m|
0 QIN| QN[N OL|QDN] DO N
— —|o|o|o|o|o|o|o|o|oc|o|o|o|o|c|o|o
olo|n|t|v|[o|lv|or|v]|v|lo|lo|(S|(v|o
© i N BN 0CN Il I I Bl ReN KGR e TN IOCR RSEN Il B
— —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|c|o|o|o|o|o
olm|lo|m|nr|u|o|lofo|anfa]|on]olw
~ e D B 12N el IS8 N Il I (T e B RN I kS
— —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
olan||n(wlvwlolo|S|w|n|w]|o|
© Cle|I(I(T TSI S
— —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
o|loln|o|lofs|r|o|o|lvn|w|o|lo
o celeleunn(vIS QS|
- —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|c|o|o
olo|lw|n|~|[o|o|n|o|o|o|o
o clelelern(r oMY wn |
134 —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
olo|o|d|lo|ln|w|lo]|o|~|s
I o D 28 RS2 i S T I A T
o~ —|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
ofr~|ololo|ss]old|m
IN] celew|Svnfelnn|efn
~ —|o|o|o|o|o|o|o|o|o

105



ol N|OIWLIHX || |O©
™ o|lg|n|S|e|®|w|v|<S
(V] —A|O|O|O|O|O|O|O|O

oI OIMI|V|O|W
<« S|lu|g|e|<|E|n|<
N —A|O|O|O|O|O|O|O

[} Neol Her) ok Neoll B Lol Ne>)

o oMW |||
N —A|O|O|O|O|O|O
oO|n|d|lO|IN| N

© S A SR A
N —A|O|Oo|Oo|O|O
oo | d

~ Sl<¥|m|w|e
(V] —A|O|Oo|O|O
o||O|lOo

o O™
N —A|O|O|O
o|lo|r~

. o|le|x
o~ —A|O|O
ol

o S|
o —| O
o

] S
o —

Zrodto: opracowanie wlasne.
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16

14

12

10 +

Warto$¢ wtasna

Liczba warto$ci wiasnych

Rysunek 4.1 Wykres osypiska

Zrodto: pracowanie wiasne.

W tabeli 4.11 przedstawiono analiz¢ gtéwnych sktadowych — warto$ci tadunkow czynnikowych.

Tabela 4.11 Analiza glownych skladowych — wartosci ladunkéw czynnikowych

. . Skladowa glowna
Zmienna pierwotna
1 2 3
Kubatura -0,034 0,575 0,452
Liczba oséb -0,094 0,512 0,532
Wentylacja 0,117 0,734 0,200
Oswietlenie 0,249 0,576 0,232
Ostony okien 0,122 0,561 0,088
Sanitariaty 0,254 0,712 0,067
Zaplecze socjalne 0,288 0,726 -0,008
Ergonomia 0,189 0,791 0,188
Poziom hatasu -0,112 0,694 0,180
Temperatura 0,179 0,729 0,130
Standard wyposazenia 0,202 0,750 -0,003
Estetyka 0,253 0,682 0,067
Obciazenie praca 0,254 0,297 0,141
Lokalizacja pomieszczenia 0,059 0,457 0,212
Lokalizacja firmy 0,100 0,194 0,037
Wynagrodzenie 0,470 0,256 -0,132
Mozliwo$¢ szkolen 0,786 0,132 0,142
Relacje ze wspotpracownikami. 0,363 0,177 0,668
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Relacje z przetozonymi 0,238 0,183 0,702
Organizacja pracy 0,541 0,257 0,455
Realizacja rozwoju 0,823 0,205 0,157
Realizacja pasji 0,746 0,235 0,184
Tres¢ pracy 0,457 0,190 0,354
Zakres samodzielnosci 0,347 0,204 0,361
Czas pracy 0,268 0,162 0,188
Profity pozaptacowe 0,721 0,166 -0,000
Przydziat zadan 0,527 0,160 0,244
Stabilno$¢ zatrudnienia 0,327 0,108 0,254
Komunikacja w pracy 0,425 0,160 0,681
Prestiz organizacji 0,533 0,215 0,281
Poziom stresu 0,276 0,244 0,257

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wartosci tadunkow czynnikowych >0,7 (w zaokragleniu) wskazuja na istotne powigzanie nastgpu-

jacych zmiennych pierwotnych ze sktadowymi gtownymi:

a)

b)

fakcja pracownika z warunkow pracy jest konstruktem wielowymiarowym, na ktory sktadajg si¢ trzy czyn-
niki: (1) rozwoj zawodowy, (2) warunki pracy oraz (3) relacje interpersonalne. W ten spos6b udowodniono

prawdziwo$¢ hipotezy H1.

menty) ze wzgledu na satysfakcje z warunkow pracy, przeprowadzono taksonomiczny podziat proby.

poziom satysfakcji z: mozliwosci szkolen, realizacji rozwoju, realizacji pasji oraz pozaptacowych

profitow — ze sktadowsg gtdwna 1. Reprezentuje ona wiec obszar, ktory mozna nazwaé aspiracjami

zawodowymi;

poziom satysfakcji z: wentylacji, sanitariatow, zaplecza socjalnego, ergonomii, poziomu hatasu,
temperatury, standardu wyposazenia i estetyki — ze sktadowa gtéwna 2. Reprezentuje ona obszar,
ktory mozna nazwac¢ warunkami pracy;

poziom satysfakcji z relacji ze wspotpracownikami i przetozonymi oraz z komunikacji w pracy —

ze sktadowg glowng 3. Reprezentuje ona obszar, ktory mozna nazwac relacjami interpersonal-

nymi.

Na podstawie analizy danych widocznych na rysunku 4.1 oraz w tabeli 4.11 wykazano, ze satys-

4.5. SEGMENTACJA PRACOWNIKOW — TAKSONOMICZNY PODZIAL PROBY

Dla zweryfikowania hipotezy H4, ktora stanowi, Ze pracownicy tworza homogeniczne grupy (seg-

Taksonomiczny podziat respondentdw na roztagczne podzbiory z punktu widzenia wielowymiaro-

wych kryteriow wykonano metodg analizy skupien. Kryteria podzialu obejmowaty kolejno:
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a) 31 zmiennych dotyczacych satysfakcji ujetych w kwestionariuszu;
b) 4 zmienne dotyczace satysfakcji zwigzanej ze sktadowa gtowna 1 (aspiracje zawodowe);
c) 8 zmiennych dotyczacych satysfakcji zwigzanej ze sktadowg gtowna 2 (warunki pracy);
d) 3 zmienne dotyczace satysfakcji zwigzanej ze sktadowa gtdéwna 3 (relacje interpersonalne).
Zbadano warunek sine qua non stosowania analizy skupien, a mianowicie — brak wspotliniowosci
pomiedzy elementami kazdego z wyznaczonych wielowymiarowych uktadow. Wyznaczono w tym celu
warto$ci wskaznika tolerancji (1 — r?). We wszystkich przypadkach wartosci te byty wyzsze niz 0,65 (wyz-
sze od przyjetej dolnej granicy wynoszacej 0,5). Oznacza to, ze w analizowanych uktadach zjawiska wspot-
liniowosci nie ma.
Analizie poddano warto$ci §redniego poziomu zmiennych opisujacych kazdy z trzech wymiarow
satysfakcji. Wartosci te obliczono dla nastepujacych segmentdéw proby (wyznaczonych na podstawie pfci,
wieku i okresu zatrudnienia w obecnej jednostce).

W tabeli 4.12 przedstawiono symbole, ktore stosowane beda w prezentacji wynikow.

Tabela 4.12 Symbole w nawiasach kwadratowych stosowane w prezentacji wynikow

Kobiety [K] Mezczyzni [M]
Okres zatrudnienia w obecnej firmie
Wiek | Fomeel! L5lat | PowyzejSlar | TOmel ] 1-5lat | Powyzej 5 lat
o] [02] [03] o] [02] [03]
Liczebnos$¢

531]30 lat 9 20 0 3 9 7
?\}\;gf lat 20 47 45 2 12 20
?\}\;gf lat 12 26 66 1 9 12
'[D\;)VVXjE’O lat 0 12 62 3 0 19

Zrodlo: Opracowanie wlasne.

Ze wzgledu na zbyt niskie liczebnosci grupy mezczyzn pracujacych w firmie ponizej jednego roku
utworzono jeden segment M-O1 (n=9). Analizie poddano wigc 18 segmentow reprezentujacych badang
populacje.

W obliczeniach zastosowano metode aglomeracji Warda. Podstawa aglomeracji byly odlegltosci
euklidesowe. Wyniki analizy interpretowano na dendrogramie, na ktérym wyznaczano skupienia w oparciu

0 wykres przebiegu aglomeracji.
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Dla doktadniejszej interpretacji réznic pomiedzy wylonionymi skupieniami analize uzupetniono
testowaniem istotnosci tych roznic nieparametrycznym testem Kruskala-Wallisa. Testowanie wykonano
przy poziomie istotnosci o = 0,05.

Rysunek 4.2 przedstawia analiz¢ skupien odnoszaca si¢ do tezy H4. Pod uwage wzigte zostaty

wszystkie zmienne opisujace satysfakcje.

fakcji

25

20

=
&)}

=
o

Odlegtos¢ wigz.

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Krok

Rysunek 4.2 Wykres przebiegu aglomeracji wylonionych segmentéw na podstawie 31 elemen-

tow satys

Zrodlo: Opracowanie wlasne.

Analiza danych z rysunku 4.2 wskazuje na to, ze wyrazny (znaczacy) skokowy wzrost poziomu
krzywej nastapil po kroku 16, ktéremu odpowiada odlegltos¢ aglomeracyjna rowna okoto 6,25. Analiza
dendrogramu na rysunku 4.3 pozwala zatem na wyodrebnienie 3 skupien. Sg to:

a)  skupienie 1 — mezczyzni w wieku do 30 lat pracujgcy w firmie ponad 5 lat;

b)  skupienie 2;

¢)  kobiety wwieku 31-50 lat pracujace w firmie ponad 5 lat;

d)  kobiety pracujgce w firmie 1-5 lat (w wieku do 30 i powyzej 50 lat);

€)  mezczyzni pracujgcy w firmie do 5 lat;

f)  mezczyzni pracujgcy w firmie 1-5 lat w wieku do 30 lat i w wieku 41-50 lat;
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g) mezezyzni pracujacy w firmie ponad 5 lat w wieku 31-40 lat;
h)  skupienie 3 — pozostate segmenty.
Mozna stwierdzi¢, ze te 3 skupienia to segmenty proby istotnie réznigce si¢ poziomem satysfakcji.
Dane zawarte w tabeli 4.13 dotycza przyczyn tego zréznicowania.
Rysunek 4.3 przedstawia dendrogram skupien wytonionych w oparciu o wszystkie elementy satys-

fakciji.
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K-W4-03
Mwaos |l
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K-W3-03 I
K-W4-02
K-W1-02

M-O1 :'— Skupienie 2
M-W2-0O3
mwios |l
M-W3-02
M-W1-03 Skupienie 1

Skupienie 3

0 5 10 15 20
Odlegtos¢ wigzania

Rysunek 4.3 Dendrogram skupien wylonionych w oparciu o wszystkie elementy satysfakcji

Zrodto: opracowanie wlasne.

W tabeli 4.13 przedstawiono zréznicowanie poziomu satysfakcji (31 zmiennych) segmen-

tow wytonionych do analizy skupien — wyniki testu Kruskala-Wallisa.

Tabela 4.13 Zroznicowanie poziomu satysfakcji (31 zmiennych) segmentow wylonionych do

analizy sku-pien — wyniki testu Kruskala-Wallisa

Zmienne Srednia ranga H

Skup 1 Skup 2 Skup 3 P
Kubatura 10,0 6,5 12,1 4,69 0,096
Liczba 0sob 17,0 6,8 11,1 4,77 0,092
Wentylacja 1,0 6,9 12,8 7,86 0,020
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Oswietlenie 1,0 6.2 133 10,14 0,006
Ostony okien 1,0 5,9 13,7 11,71 0,003
Sanitariaty 2,0 7,2 12,4 6,12 0,047
Zaplecze  so- 15,0 6.2 118 6,02 0,048
cjalne

Ergonomia 1,0 57 13,8 12,27 0,002
Poziom  ha- 2.0 85 11,2 3,19 0,203
lasu

Temperatura 1,0 6,2 13,3 10,15 0,006
Standard - wy- 1,0 6.4 132 9,65 0,008
posazenia

Estetyka 1,0 6,5 13.1 9,18 0,010
ObcigZenie 1,0 6.2 133 1014 0,006
praca

Loka}llzaCJa _ 1,0 71 12,6 7,07 0,029
pomieszczenia

Lokalizacja 1,0 8.1 117 455 0,103
firmy

x\i’g’”agmdze' 3,0 76 11,9 4,28 0,118
Moihvyos’c’ 14,0 52 12,8 9,45 0,009
szkolen

Relacje ze

wspolpracow- 14,0 6,1 12,0 6,03 0,048
nikami

Relacje

z przetozo- 1,0 7,2 12,5 6,89 0,032
nymi

Organizacja 1,0 5.9 137 11,72 0,003
pracy

Realizacja 3,0 55 137 11,06 0,004
rozwoju

gfa"zacla pa- 3,0 5,2 14.0 12.94 0,002
Tres¢ pracy 2,0 7,4 12,2 5,59 0,061
Za’kres ’sfamo- 8.0 59 12,8 7,17 0,028
dzielnosci

Czas pracy 10,0 54 12,7 6,86 0,032
Profity poza- 11,0 8,2 10,4 0,80 0,671
ptacowe

Przydziat - za- 1,0 6.4 132 9,65 0,008
dan

Stabilnos¢ za- 18,0 6,7 11,0 5,36 0,068
trudnienia

Komunikacja 11,0 6.1 124 6,04 0,049
w pracy
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Prestiz organi- 10,0 6,5 12.1 4,69 0,096
zacji
Poziom stresu 6,0 6,4 12,7 6,34 0,042

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wartosci prawdopodobienstwa testowego p < 0,05 (tabela 4.13) upowazniaja do odrzucenia hipo-
tezy zerowej w odniesieniu do elementow satysfakeji (nr): 3-8, 10-14, 17-22, 24, 25, 27, 29, 31. Wyzna-
czone skupienia r6znig si¢ poziomem zadowolenia z tych elementow.

Wartosci $redniej rangi ujete w tabeli 4.13 wskazuja na to, ze:

a)  skupienie 1 deklaruje najnizszy poziom satysfakcji, a skupienie 3 — najwyzszy poziom satysfakcji

z elementoéw nr: 3-6, 8-14, 19-22, 27,

b)  skupienie 2 deklaruje nizszy, w porownaniu ze skupieniami 1 i 3, poziom satysfakcji z elementow

nr: 17, 18, 25, 29,

€)  skupienie 3 deklaruje wyzszy, w poréwnaniu ze skupieniami 1 i 2, poziom satysfakcji z elementow

nr: 24, 31,

d)  skupienie 1 deklaruje najwyzszy poziom satysfakcji, a skupienie 2 — najnizszy poziom satysfakcji

z elementu nr 7.

W szczegblny sposdb wyrdznia sie grupa mezezyzn w wieku do 30 roku zycia, ktdrzy zdobyli juz
pierwsze doswiadczenia zawodowe. Sg oni zadowoleni ze swojej pozycji, czasu pracy, oceniajg jako dobre
swoje relacje ze wspotpracownikami oraz komunikacje w zespole, swoje zatrudnienie oceniajg jako bardzo
stabilne. Jednocze$nie najmniej zadowoleni sa z wynagrodzenia, tresci pracy, mozliwosci wlasnego roz-
woju, organizacji pracy i przydziatu zadan oraz wybranych elementéw warunkow pracy. Mozna wniosko-
waé, ze grupa ta jest krytycznie nastawiona do elementow od niej niezaleznych a bardziej pozytywnie
postrzega te, ktore sama wspotksztattuje, na ktore ma wplyw (jak relacje w zespole).

Rysunek 4.4 przedstawia zmienne opisujace satysfakcje w zakresie aspiracji zawodowych (skta-

dowa gtowna 1).
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Odlegtos¢ wiagz.
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Rysunek 4.4 Wykres przebiegu aglomeracji wylonionych segmentow na podstawie 4 elementow
satysfakcji w zakresie rozwoju zawodowego (aspiracji) (skl. glowna 1)

Zrodto: opracowanie wlasne.

Na wykresie, przedstawionym na rysunku 4.4 wida¢, ze wyrazny (znaczacy) skokowy wzrost po-

ziomu krzywej nastapit po kroku 15, ktéremu odpowiada odlegtos¢ aglomeracyjna rowna okoto 2,75. Ana-

liza dendrogramu na rysunku 4.5 pozwala zatem na wyodrebnienie 4 skupien. Sg to:

a)

b)

c)

d)

skupienie 1:

- mezczyzni w wieku ponad 50 lat pracujgcy w firmie ponad 5 lat;
- kobiety w wieku do 30 lat pracujace w firmie do 5 lat;

- kobiety w wieku ponad 50 lat pracujace w firmie ponad 1 rok;
skupienie 2:

- kobiety w wieku 41 - 50 lat pracujace w firmie 1 -5 lat;

- mezczyzni pracujacy w firmie do 1 roku;

- mezczyzni pracujacy w firmie 1-5 lat;

- mezczyzni w wieku 41-50 lat pracujacy w firmie ponad 5 lat;
skupienie 3:

- mezezyzni w wieku do 40 lat pracujgcy w firmie ponad 5 lat;
- kobiety w wieku 31-50 lat pracujgce w firmie ponad 5 lat;

- kobiety w wieku do 30 lat pracujgce w firmie 1-5 lat;
skupienie 4:

- kobiety w wieku 31 — 40 lat pracujace w firmie do 5 lat;
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- kobiety w wieku 41-50 lat pracujace w firmie do 1 roku.

Mozna stwierdzi¢, ze te 4 skupienia to segmenty proby istotnie roznigce si¢ poziomem satysfakcji
w zakresie rozwoju zawodowego. Dane w tabeli 4.13 pozwalaja na wskazanie przyczyn tego zroznicowa-
nia: kobiety wykazuja wyzszy poziom satysfakcji z realizacji rozwoju zawodowego, relacji z przetozonymi
i tresci pracy. Jak wynika z danych ujetych w tabeli 4.4 kobiety wykazuja wyzszy poziom lojalno$ci w za-
kresie rozpowszechniania pozytywnych opinii o swoim pracodawcy.

Rysunek 4.5 przedstawia dendrogram skupien wyltonionych na podstawie czterech elementow

satysfakcji w zakresie aspiracji (skt. gtowna 1).
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Rysunek 4.5 Dendrogram skupien wylonionych na podstawie 4. elementéw satysfakcji w za-
kresie aspi-racji (skl. gléwna 1)

Zrodto: opracowanie wlasne.

W tabeli 4.14 przedstawiono zréznicowanie poziomu satysfakcji w zakresie rozwoju zawodowego

(aspiracji) (skt. gtowna 1) segmentow wytonionych do analizy skupien — wyniki testu Kruskala-Wallisa.

Tabela 4.14 Zroéznicowanie poziomu satysfakcji w zakresie rozwoju zawodowego (aspiracji) (skl.

glowna 1) segmentow wylonionych do analizy skupien — wyniki testu Kruskala-Wallisa

Zmienne Srednia ranga
H p
Skup 1 Skup 2 Skup 3 Skup 4
Mozliwoseszko- | 40,9 4,9 72 16,7 8,01 0,046
Realizacja  roz- |15 q 8,2 4,0 16,7 12,67 0,005
woju
Realizacja pasji 11,5 9,5 34 17,0 13,01 0,005
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Profity  pozapfa- 2,7 12,8 7,2 15,7 13,66 0,003
cowe

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Warto$ci prawdopodobienstwa testowego ,,p” < 0,05 (tabela 4.14) upowazniajg do odrzucenia hi-

potezy zerowej w odniesieniu do wszystkich czterech elementéw satysfakcji w zakresie aspiracji Wyzna-

czone skupienia r6znig si¢ poziomem zadowolenia z tych elementow.

Warto$ci sredniej rangi ujete w tabeli 4.14 wskazujg na to, ze:

a)  Skupienie 1 wyréznia — w poréwnaniu z pozostatymi — najnizszy poziom satysfakcji z profitow
pozaptacowych;

b)  skupienie 2 wyr6znia — w porownaniu z pozostatymi — najnizszy poziom satysfakcji z mozliwosci
szkolen;

c)  skupienie 3 wyr6znia — w poréwnaniu z pozostalymi — najnizszy poziom satysfakcji z realizacji
rozwoju i z realizacji pasji;

d)  skupienie 4 wyrdznia — w poréwnaniu z pozostalymi — najwyzszy poziom satysfakcji ze wszystkich
czterech elementow.
Na rysunku 4.6 przestawiono zmienne opisujace satysfakcje w zakresie warunkow pracy (sktadowa

gtéwna 2).
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Odlegtos¢ wigz.
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Rysunek 4.6 Wykres przebiegu aglomeracji wylonionych segmentéw na podstawie 8. elementéw
satysfakcji w zakresie warunkow pracy (skl. gtowna 2)

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Analiza danych przedstawionych na rysunku 4.6 wskazuje na to, ze wyrazny (znaczacy) skokowy wzrost

poziomu krzywej nastapil po kroku 14, ktéremu odpowiada odleglo$¢ aglomeracyjna réwna okoto 2,7.

Analiza dendrogramu na rysunku 4.7 pozwala zatem na wyodrebnienie 5 skupien. Sa to:

a)

b)

d)

skupienie 1:

- mezczyzni w wieku do 30 lat pracujacy w firmie ponad 5 lat;
skupienie 2:

- mezezyzni w wieku 41-50 lat pracujacy w firmie 1-5 lat;

- kobiety w wieku do 30 lat i ponad 50 lat pracujace w firmie 1-5 lat;
- kobiety w wieku 31-50 lat pracujace w firmie ponad 5 lat;
skupienie 3:

- mezczyzni w wieku 31-40 lat pracujacy w firmie 1-5 lat;

- kobiety w wieku do 30 lat i 41-50 lat pracujace w firmie do 1 roku;
- kobiety w wieku 31-40 lat pracujgce w firmie 1-5 lat;

skupienie 4:

- mezczyzni pracujgcy w firmie do 1 roku,

- mezczyzni pracujacy w firmie 1-5 lat w wieku do 30 lat;

- mezczyzni pracujacy ponad 5 lat w wieku do 30 lat i w wieku ponad 40 lat;
skupienie 5:

- kobiety w wieku 31-40 lat pracujace w firmie do 5 lat;

- kobiety w wieku 41-50 lat pracujace w firmie 1-5 lat;

- kobiety w wieku ponad 50 lat pracujace w firmie ponad 5 lat.

Mozna stwierdzi¢, ze te 5 skupien to segmenty proby istotnie réznigce si¢ poziomem satysfakcji

w zakresie warunkoéw pracy. Dane w tabeli 4.15 pozwalaja na wskazanie przyczyn tego zréznicowania.

Na rysunku 4.7 przedstawiono dendrogram skupien wytonionych na podstawie czterech elemen-

tow satysfakcji w zakresie warunkow pracy (skl. gtowna 2).
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Rysunek 4.7 Dendrogram skupien wylonionych na podstawie 4. elementéw satysfakcji w za-

kresie wa-runkéw pracy (skl. glowna 2)

Zrodto: opracowanie wlasne.

W tabeli 4.15 przedstawiono zroéznicowanie poziomu satysfakcji w zakresie warunkow pracy

(skt. gtéwna 2) segmentéw wytonionych do analizy skupien — wyniki testu Kruskala-Wallisa.

Tabela 4.15 Zréznicowanie poziomu satysfakcji w zakresie warunkow pracy (skl. glowna 2) seg-

mentéw wylonionych do analizy skupien — wyniki testu Kruskala-Wallisa

Zmienne Srednia ranga H
Skup 1 Skup 2 Skup 3 Skup 4 Skup 5 P

Wentylacja 1,0 4,0 13,5 10,6 12,5 12,05 0,017
Sanitariaty 2,0 75 16,4 8,6 7,7 9,82 0,044
Zaplecze  so- 13,0 4,0 16,0 11,0 77 14,24 0,007
cjalne

Ergonomia 1,0 59 16,5 7,7 12,0 12,93 0,012
Poziom hatasu 2,0 5,8 11,2 14,4 5,0 12,69 0,013
Temperatura 1,0 4,0 10,0 10,6 15,0 12,97 0,011
Standard wypo- 1,0 44 14,7 11,0 97 12,07 0,017
sazenia

Estetyka 1,0 7,8 12,5 8,2 13,3 6,15 0,188

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Wartosci prawdopodobienstwa testowego ,,p” < 0,05 (tabela 4.15) upowazniaja do odrzucenia hi-

potezy zerowej w odniesieniu do prawie wszystkich elementow satysfakcji w zakresie warunkoéw pracy

(z wyjatkiem estetyki). Wyznaczone skupienia r6znia si¢ poziomem zadowolenia z tych elementow.

a)

b)

d)

€)

Wartosci sredniej rangi ujete w tabeli 4.15 wskazuja na to, ze:

skupienie 1 wyrdznia — w pordwnaniu z pozostalymi — najnizszym poziomem satysfakcji ze zmien-
nychnr 3,6, 8,9, 10, 11;

skupienie 2 wyrdznia — w poré6wnaniu z pozostatymi — najnizszym poziomem satysfakcji z zaple-
cza socjalnego;

skupienie 3 wyr6znia — w poroOwnaniu z pozostaltymi — najwyzszym poziomem satysfakcji ze
zmiennychnr 3,6, 7, 8, 11;

skupienie 4 wyr6znia — w porownaniu z pozostatymi — najwyzszym poziomem satysfakcji z po-
ziomu hatasu;

skupienie 5 wyr6znia — w poréwnaniu z pozostatymi — najwyzszym poziomem satysfakcji z tem-
peratury.

Wykazano, ze grupa me¢zczyzn w wieku do 30 lat, ktorzy zdobyli juz pierwsze doswiadczenia za-

wodowe, wyroznia si¢ krytycznym stosunkiem do warunkéw pracy zapewnionych przez zaktady pracy,

przy czym wyjatkiem jest ocena zaplecza socjalnego, ktore spetnia oczekiwania stawiane przez te grupe.

Na rysunku 4.8 przedstawiono analiz¢ skupien - zmienne opisujace satysfakcje w zakresie stosun-

kéw miedzyludzkich (sktadowa glowna 3).
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Rysunek 4.8 Wykres przebiegu aglomeracji wylonionych segmentow na podstawie 3 elementéw

satysfakcji w zakresie stosunkéw miedzyludzkich (skl. gléwna 3)

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres przedstawiony na rysunku 4.8 wskazuje na to, ze znaczacy skokowy wzrost poziomu

krzywej nastapit po kroku 16, ktéremu odpowiada odlegtos¢ aglomeracyjna rowna okoto 2,2. Analiza den-

drogramu na rys. 4.9 pozwala zatem na wyodr¢bnienie 3 skupien. Sg to:

a)

b)

c)

skupienie 1:

mezczyzni w wieku do 40 lat pracujacy w firmie ponad 5 lat;
mezczyzni w wieku 41-50 lat pracujacy w firmie 1-5 lat;
kobiety w wieku do 30 lat pracujgce w firmie 1-5 lat;

kobiety w wieku 30-50 lat pracujgce w firmie ponad 5 lat;

skupienie 2:

mezczyzni pracujgcy w firmie do 1 roku,

mezczyzni w wieku do 40 lat pracujacy w firmie 1-5 lat;
mezczyzni w wieku ponad 40 lat pracujagcy w firmie ponad 5 lat;
kobiety w wieku ponad 50 lat pracujace w firmie ponad 1 rok;

kobiety w wieku 41-50 lat pracujace w firmie do 5 lat;

skupienie 3:

kobiety w wieku do 30 lat pracujace w firmie do 1 roku;

kobiety w wieku 31-40 lat pracujace w firmie do 5 lat.
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Mozna stwierdzi¢, ze te 3 skupienia to segmenty proby istotnie roznigce si¢ poziomem satysfakcji
w zakresie stosunkéw migdzyludzkich. Dane w tabeli 4.16 pozwalaja na wskazanie przyczyn tego zrdzni-
cowania. Wykazano, ze najwyzszy poziom satysfakcji w obszarze relacji i komunikacji deklaruja osoby
ze $redniej dhugosci stazem i W wieku ponad 40 lat, niezaleznie od pici, co moze sugerowac, ze grupa
posrodku zdotata odnalez¢ swoje miejsce w zespole, a nie podlega jeszcze w takim stopniu jak najbardziej
dos$wiadczeni pracownicy zjawiskom rozczarowania czy wypalenia zawodowego.

Rysunek 4.9 przedstawia dendrogram skupien wytonionych na podstawie trzech elementoéw satys-

fakcji w zakresie stosunkow migdzyludzkich (skt. gtéwna 3).
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Rysunek 4.9 Dendrogram skupien wylonionych na podstawie 3 elementow satysfakcji w zakre-
sie stosun-kéw miedzyludzkich (skl. gtowna 3)

Zrodto: opracowanie wlasne.

Tabela 4.16 przedstawia zroznicowanie poziomu satysfakcji w zakresie stosunkow miedzyludzkich

(skt. gtowna 3) segmentéw wytonionych do analizy skupien — wyniki testu Kruskala-Wallisa.

Tabela 4.16 Zroéznicowanie poziomu satysfakcji w zakresie stosunkow miedzyludzkich (skl.

glowna 3) segmentow wylonionych do analizy skupien — wyniki testu Kruskala-Wallisa

Zmienne Srednia ranga H
Skup 1 Skup 2 Skup 3 P
lacje ze wspotpracownikami 7,8 17,0 8,1 7,12 0,028
lacje z przetozonymi 4,2 16,7 10,6 11,6 0,003
munikacja w pracy 5,0 16,7 10,1 9,80 0,007

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wartosci prawdopodobienstwa testowego ,,p” < 0,05 (tabela 4.16) upowazniaja do odrzucenia hi-

potezy zerowej w odniesieniu do wszystkich trzech elementéw satysfakcji w zakresie stosunkow migdzy-

ludzkich. Wyznaczone skupienia r6znig si¢ poziomem zadowolenia z tych elementow.

a)

b)

Wartosci sredniej rangi ujete w tabeli 4.16 wskazuja na to, ze:

skupienie 1 wyrdznia — W poréwnaniu z pozostatymi — najnizszy poziom satysfakcji ze wszystkich
trzech elementow;

skupienie 2 wyrdznia — w poréwnaniu z pozostalymi — najwyzszy poziom satysfakcji ze wszystkich
trzech elementow;

skupienie 3 charakteryzuje si¢ niskim poziomem satysfakcji z relacji ze wspotpracownikami (po-
ziom jednakowy ze skupieniem 1).

W ten sposob zweryfikowano hipotezg H4, w mysl ktorej pracownicy stanowig homogeniczne seg-

menty (grupy) ze wzgledu na satysfakcje z warunkow pracy. Zidentyfikowano 3 skupienia. Dla poszcze-

gblnych sktadowych uzyskano zréznicowanie odpowiednio: dla pierwszej przez 4 zmienne, dla drugiej

przez 7 zmiennych i dla trzeciej przez 3 zmienne. Szczegdtowe charakterystyki wykrytych skupien opisano

w tekscie. Widaé, ze dla kazdej z trzech wyodrebnionych gléwnych sktadowych zroznicowanie jest staty-

stycznie istotne, a zatem zaobserwowang taksonomi¢ mozna uogolni¢ na populacjg.

4.6. ZWIAZEK SATYSFAKCJI Z LOJALNOSCIA PRACOWNIKOW

Dalej przeprowadzono weryfikacje hipotezy HS5, zaktadajacej, ze satysfakcja z warunkow pracy

wplywa na lojalno$¢ pracownika wobec pracodawcy. W tym celu zastosowano analizg regresji wielorakie;.

W tej czesci analizg objeto warto$ci Sredniej, obliczone dla kazdego respondenta, prezentujace po-

ziom ogoblnie pojete;j:

a)
b)

c)

d)

lojalnosci (pkt 32 — 35 kwestionariusza);

satysfakcji w zakresie ,,;ozwoju zawodowego”, czyli aspiracji (satysfakcji z: mozliwosci szkolen,
realizacji rozwoju, realizacji pasji oraz pozaptacowych profitow — sktadowa gtowna 1);
satysfakcji w zakresie ,,warunkow pracy” (satysfakcji z: wentylacji, sanitariatow, zaplecza socjal-
nego, ergonomii, poziomu halasu, temperatury, standardu wyposazenia i estetyki — sktadowa
gtéwna 2);

satysfakcji w zakresie ,relacji miedzyludzkich” (satysfakcji z: relacji ze wspotpracownikami i prze-
tozonymi oraz z komunikacji w pracy — sktadowa gtowna 3).

W tabeli 4.17 zestawiono warto$ci $redniej i odchylenia standardowego tych czterech miar

(dla wszystkich respondentow) oraz wartosci wspotczynnika korelacji ,,r”” Spearmana. Hipotezg zerowa

o nieistotnosci wspotczynnika korelacji weryfikowano testem t-Studenta przy poziomie istotnosci | | = 0,05.
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Tabela 4.17 Lojalno$¢ a aspiracje (macierz korelacji)

. Lojalno$¢ | Aspiracj W ki Relacj

Srednia Odch.std ojalnosé | spiracje : arunki elacje
alnose 8,21 2,05 1,000 0,701* 0,469* 0,704*
iracje 6,83 2,49 - 1,000 0,453* 0,616*
runki 7,48 1,98 - - 1,000 0,487*
acje 8,09 1,84 - - - 1,000

Symbol * oznacza istotng roznice pomiedzy wspotczynnikiem korelacji a wartosciq 0.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wszystkie wartos$ci ,,r”° sg istotnie r6zne od wartosci 0. Kazda z badanych wspolzaleznosci jest
wprost proporcjonalna (wraz ze wzrostem wartosci jednej zmiennej wzrastajg wartosci drugiej zmiennej).
Sprawdzono takze, czy wystepuje zjawisko wspotliniowosci zmiennych. Obliczono w tym celu wskaznik
tolerancji = 1 — r2. Wynosi on od 0,51 do 0,79. Poniewaz te wartoéci s3 wyzsze od 0,5 (przyjetej jako
akceptowalne minimum), stwierdzono, ze wspotliniowos$¢ nie wystepuje.

Nastepnie wykonano analizg regresji wielorakiej - celem zbadania wzajemnego oddziatywania ze-
spotu trzech zmiennych objasniajacych (Xi - satysfakcja w zakresie ,,rozwoju zawodowego™ (aspiracji),
X» — satysfakcja w zakresie ,,warunkow pracy”, Xs— satysfakcja w zakresie ,,relacji migdzyludzkich”)
na jedng zmienng objasniang Y — lojalno$¢. W obliczeniach zastosowano procedure regresji krokowej
postepujacej, ktorej istota jest kolejne (krokowe) dotaczanie do listy zmiennych objasniajacych tych zmien-
nych, ktére maja najistotniejszy wplyw na zmienna zalezna — az do uzyskania ,,najlepszego” modelu.

Analiza obejmowata takze:

a)  obliczenie warto$ci wspotczynnika determinacji wielowymiarowej i standardowego btedu esty-
macji. Wspolczynnik determinacji wielowymiarowej informuje o tym, jaki udziat w calej zmien-
no$ci wynikdw ma zmienno$¢ spowodowana wyznaczonym modelem. Wspotczynnik determinacji
- R? — jest jedng z podstawowych miar jako$ci dopasowania modelu. Jego wartoSci interpretuje sie
nastepujaco:

- 0,0 - 0,5 - dopasowanie niezadowalajace;
- 0,5 - 0,6 - dopasowanie stabe;

- 0,6 - 0,8 - dopasowanie zadowalajace;

- 0,8 - 0,9 - dopasowanie dobre;

- 0,9 - 1,0 - dopasowanie bardzo dobre;

b)  standardowy btad estymacji (SE) jest ogolna miarg doktadnosci wyjasniania rzeczywistej zalezno-
$ci przyjetym modelem (inaczej: jest miarg doktadnosci przewidywania na podstawie roéwnania
regresji),

C)  obliczenie wartosci standaryzowanych czastkowych wspotczynnikow regresji b*, ktore sa miarg

wzglednej wazno$ci poszczegdlnych cech (zmiennych X) w modelu,
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d)  zbadanie istotno$ci wspotczynnikow regresji testem t-Studenta. Weryfikacje hipotezy zerowej Ho:

b = 0 wykonywano przy poziomie istotnos$ci

=0,05.

Whyniki analizy regresji wielorakiej zawarto w tabelach 4.18 do 4.24.

W tabeli 4.18 ujeto wyniki analizy regresji wielorakiej dla weryfikacji hipotezy HS5 zaktadaja-

cej istnienie wplywu satysfakcji na lojalnos¢ wobec pracodawcy.

Tabela 4.18 Wyniki analizy regresji wielorakiej (wszyscy respondenci)

R?=0,63 SE=1.25
b* b Blst.zb T p
wolny 1,572 0,299 5,25 0,000
Zw0j 0,444 0,366 0,032 11,47 0,000
arunki 0,077 0,080 0,036 2,20 0,028
lacje 0,393 0,437 0,044 9,93 0,000

Zrodio: opracowanie wilasne.

Zgodnie z danymi zawartymi w tabeli 4.18 model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiacze-
niu wszystkich trzech wymiarow opisujacych satysfakcje. Wszystkie wspotczynniki regresji sg istotnie
r6ézne od 0 (p<0,05). Zaleznos$¢ zmiennej Y (lojalnos$¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost
proporcjonalna, wszystkie bowiem wartosci wspotczynnika ,,b”” sa dodatnie.

Udzial modelu w ogdlnej zmienno$ci wynikéw wynosi 63% (R? = 0,63), wskazuje wiec na zado-
walajace dopasowanie. Standardowy btad estymacji =

Y z doktadnoscig +1,25.

1,25. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢

Wartos$ci standaryzowanego czastkowego wspolczynnika regresji b* wskazuja, Zze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju zawodowego” (aspiracji). Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke
(1,0) jest rownoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,366. Drugim pod wzgledem znaczenia wymiarem jest
»satysfakcja z relacji interpersonalnych. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,437.

Wyznaczone roéwnanie przyjmuje postac (1):

Y =1,572 + 0,366*X1 + 0,080*X2 + 0,437*X3 (1)

W tabeli 4.19 przedstawiono wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci roznej pici).

Tabela 4.19 Wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci réznej plci)

Mezczyzni Kobiety
R?=0,50 SE=1,39 R?= 0,66 SE=1,29
b* b 3l.st. zb t p b* b Ist.zb t p
W. wolny - 2,531 0,758 3,34 0,001 - 1,469 | 0,316 4,65 0,000
Aspiracje | 0,545 0,457 0,074 6,21 0,000 | 0,419 | 0,344 | 0,035 9,84 0,000
Warunki - - - - - 0,080 | 0,083 | 0,040 2,08 0,038
Relacje 0,237 0,307 0,114 2,70 0,008 | 0,437 | 0,470 | 0,047 10,03 0,000

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Mezczyzni:

Zgodnie z danymi w tabeli 4.19 model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu dwoch
zmiennych opisujacych satysfakcje (aspiracje i relacje). Oba wspolczynniki regresji sg istotnie roézne
od 0 (p<0,05). Zaleznos¢ zmiennej Y (lojalnos¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost pro-
porcjonalna, obie bowiem warto$ci wspdtczynnika ,,b” sa dodatnie.

Udzial modelu w ogdlnej zmienno$ci wynikow wynosi 50% (R? = 0,50), wskazuje wiec na dopa-
sowanie stabe. Standardowy blad estymacji = 1,39. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢ Y z doktadno-
$cig +1,39.

Wartos$ci standaryzowanego czastkowego wspolczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju zawodowego”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest

roOwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,457. Druga pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja

z relacji...”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rownoznaczny ze wzrostem lojalnosci
0 0,307.

Wyznaczone rownanie przyjmuje postac (2):

Y =2,531 +0,457*X1 + 0,307*X3 (2)

Kobiety:

Wyniki widoczne w tabeli nr 4.19 wskazuja, ze model o najlepszym dopasowaniu uzyskano
po wilaczeniu wszystkich trzech zmiennych opisujacych satysfakcje. Wszystkie wspotczynniki regresji sa
istotnie r6zne od 0 (p<0.05). Zalezno$¢ zmiennej Y (lojalnos¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych
jest wprost proporcjonalna, wszystkie bowiem warto$ci wspotczynnika ,,b” s3 dodatnie.

Udzial modelu w ogdlnej zmienno$ci wynikow wynosi 66% (R? = 0,66), wskazuje wiec na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy blad estymacji = 1,29. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢
Y z doktadnoscig +1,29.

Wartos$ci standaryzowanego czastkowego wspolczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z relacji”’. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,470. Drugg pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja z aspiracji”.
Wzrost poziomu tej zmiennej 0 jednostke (1,0) jest rtOwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,344,

Wyznaczone rownanie przyjmuje postac (3):

Y =1,469 + 0,344*X1 + 0,080*X2 + 0,437*X3 (3)

W tabeli 4.20 przedstawiono wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci w wieku do 30 lat

i przedziale wiekowym 31 — 40 lat)

Tabela 4.20 Wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci w wieku do 30 lat i przedziale wieko-
wym 31 — 40 lat)

Do 30 lat 31-40 lat
R?2=0,76 SE=1,28 R?= 059 SE=129
b* b lstzb t p b* b Ist.zb | t p
W .wolny - -0,094 | 0,759 | -0,12 | 0,902 - 1,642 | 05524 | 3,13 | 0,002
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Rozwoj 0,533 0,499 0,097 5,15 0,000 0,437 0,356 0,052 6,83 0,000

Warunki 0,251 0,294 0,102 2,89 0,006 - - - - -

Relacje 0,247 0,284 0,129 2,19 0,034 0,435 0,505 0,074 6,79 0,000
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Respondenci w wieku do 30 lat:

W przypadku respondentéw w wieku do 30 lat dane zawarte w tabeli nr 4.20 sugeruja, ze model
o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wlaczeniu wszystkich trzech zmiennych opisujacych satysfakcje.
Wszystkie wspotczynniki regresji sa istotnie rézne od 0 (p<0,05). Zalezno$¢ zmiennej Y (lojalnos¢)
od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, wszystkie bowiem warto$ci wspot-
czynnika ,,b” sa dodatnie.

Udziat modelu w ogélnej zmiennosci wynikéw wynosi 76% (R? = 0,76), wskazuje wiec na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy btad estymacji = 1,28. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢ Y
z doktadnoscig +1,28.

Wartos$ci standaryzowanego czastkowego wspolczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju zawodowego”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest
roOwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci 0 0,499. Druga pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja
z warunkow”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rownoznaczny ze wzrostem lojalnosci
00,294

Wyznaczone rownanie przyjmuje postac (4):

Y =-0,094 + 0,499*X1 + 0,249*X2 + 0,284*X3 4)

Respondenci w wieku 31-40 lat:

Dane widoczne w tabeli nr 4.20 wskazujg na to, ze w grupie respondentow w wieku 31 — 40 lat
model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wtaczeniu dwoch zmiennych opisujacych satysfakcje (aspi-
racje i relacje). Oba wspotczynniki regresji sg istotnie rozne od 0 (p<0,05). Zaleznos¢ zmiennej Y (lojal-
no$¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, obie bowiem wartosci wspot-
czynnika ,,b” sa dodatnie.

Udzial modelu w ogélnej zmienno$ci wynikoéw wynosi 59% (R? = 0,59), wskazuje wigc na dopa-
sowanie stabe. Standardowy blad estymacji = 1,29. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢ Y z doktadno-
$cig £1,29.

Wartosci  standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze ranga obu
zmiennych X jest taka sama (b*=0,437 i 435).

Wyznaczone rdwnanie przyjmuje postac (5):

Y =1,642 + 0,356*X1 + 0,505*X3 (5)

W tabeli 4.21 przedstawiono wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci w przedziale wieko-

wym 41 — 50 lat i w wieku powyzej 50 lat)
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Tabela 4.21 Wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci w przedziale wiekowym 41 —50 lat i w

wieku powyzej 50 lat)

41-50 lat Powyzej 50 lat
R?=066 SE=1,22 R?=0,63 SE=1,13
b* b st.zb | t p b* b st.zb |t p
W. wolny - 1,982 | 0,473 | 4,19 | 0,000 - 2,290 | 0,582 | 3,94 0,000
Rozwdj 0,399 | 0,307 | 0,054 | 5,70 | 0,000 | 0,574 | 0,478 | 0,066 | 7,26 0,000
Warunki - - - - - 0,081 | 0,074 | 0,066 | 1,13 0,261
Relacje 0,495 | 0,534 | 0,075 | 7,07 | 0,000 | 0,247 | 0,261 | 0,086 | 3,03 0,003

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Respondenci w wieku 41-50 lat:

W przypadku respondentéw w wieku 41 — 50 lat dane zawarte w tabeli 4.21 sugeruja, ze model
o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu dwoch zmiennych opisujacych satysfakcje (rozwoj
i relacje). Oba wspotczynniki regresji sg istotnie rozne od 0 (p<0.05). Zaleznos¢ zmiennej Y (lojalnosc)
od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, obie bowiem warto$ci wspotczynnika
,b” s3 dodatnie.

Udziat modelu w ogélnej zmiennosci wynikéw wynosi 66% (R? = 0,66), wskazuje wiec na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy btad estymacji = 1,22. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢
Y z doktadnoscia +1,22.

Wartosci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze wazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z relacji”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,534.

Wyznaczone réwnanie przyjmuje postac (6):

Y =1,982 + 0,307*X1 + 0,534*X3 (6)

Respondenci w wieku powyzej 50 lat:

Dane widoczne w tabeli 4.21 wskazuja na to, ze w grupie respondentow w wieku powyzej 50 lat
model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu wszystkich trzech zmiennych opisujacych satys-
fakcje. Dwa wspolczynniki regresji (aspiracje i relacje) sa istotnie rozne od 0 (p<0,05). Zalezno$¢ zmienne;j
Y (lojalno$¢) od wszystkich zmiennych objasniajgcych jest wprost proporcjonalna, wszystkie bowiem war-
tosci wspotczynnika ,,b” sa dodatnie.

Udzial modelu w ogélnej zmienno$ci wynikéw wynosi 63% (R? = 0,63), wskazuje wigc na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy btad estymacji = 1,13. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢
Y z doktadnosciag +1,13.

Warto$ci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rtOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,478. Drugg pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja z relacji”.
Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,261.

Wyznaczone rownanie przyjmuje postac (7):

Y =2,290 + 0,478*X1 + 0,074*X2 + 0,261*X3 (7
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W tabeli 4.22 przedstawiono wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci z r6znym wyksztat-

ceniem).

Tabela 4.22 Wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci z r6znym wyksztalceniem)

Wyzsze Srednie
R?=0,67 SE=1,19 R?=0,70 SE=143
b* b st.zb | t p b* b Sst.zb | t p
W. wolny - 1,788 | 0,283 | 6,31 | 0,000 - 0 1-75 1,047 | -0,17 | 0,868
Rozwoj 0,418 | 0,341 | 0,033 | 10,48 | 0,000 | 0,445 | 0,386 | 0,099 3,92 0,000
Warunki - - - - - 0,433 | 0,555 | 0,136 4,08 0,000
Relacje 0,467 | 0,509 | 0,043 | 11,71 | 0,000 | 0,132 | 0,161 | 0,127 1,26 0,215

Zrodio: opracowanie wilasne.

Dla wyksztalcenia wyzszego:

W przypadku respondentow z wyksztalceniem wyzszym dane zawarte w tabeli 4.22 sugeruja,
ze model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu dwoch zmiennych opisujacych satysfakcje
(aspiracje i relacje). Oba wspoélczynniki regresji sg istotnie rozne od 0 (p<0.05). Zalezno$¢ zmiennej
Y (lojalnosc¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, obie bowiem wartosci
wspotczynnika ,,b” sa dodatnie.

Udzial modelu w ogo6lnej zmienno$ci wynikow wynosi 67% (R? = 0,67) wskazuje wiec na dopaso-
wanie zadowalajace. Standardowy btad estymacji = 1,19. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢ Y z do-
ktadnoscig +1,19.

Warto$ci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze wazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z relacji”’. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rdwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,509.

Wyznaczone rownanie przyjmuje postac (8):

Y =1,788 + 0,341*X1 + 0,509*X3 (8)

Dla wyksztatcenia $redniego:

Dane widoczne w tabeli 4.22 wskazujg na to, ze w grupie respondentow z wyksztalceniem $red-
nim, model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu wszystkich trzech zmiennych opisujacych
satysfakcje. Dwa wspotczynniki regresji (aspiracje i warunki) sg istotnie rézne od 0 (p<0,05). Zalezno$¢
zmiennej Y (lojalnos$¢) od wszystkich zmiennych objasniajgcych jest wprost proporcjonalna, wszystkie bo-
wiem warto$ci wspotczynnika ,,b” sg dodatnie.

Udzial modelu w ogélnej zmienno$ci wynikéw wynosi 70% (R? = 0,70), wskazuje wigc na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy btad estymacji = 1,43. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢

Y z doktadnoscig +1,43.
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Wartosci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rowno-
znaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,368. Druga pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja z wa-
runkéw”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rownoznaczny ze wzrostem lojalnosci
0 0,555.

Wyznaczone rdwnanie przyjmuje postac (9):

Y =-0,175+ 0,386*X1 + 0,555*X2 + 0,161*X3 9)

W tabeli 4.23 przedstawiono wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci z ré6znym stazem
pracy).

Tabela 4.23 Wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci z r6znym stazem pracy)

Do 10 lat 11-20 lat Powyzej 20 lat
R2=0,74 SE=1,10 R2=0,61 SE=1,41 R2=0,59 SE=1,16
b* b ist.zb |t p b* b st.zb | t p b* b st.zb |t p
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Zrodlo: opracowanie wiasne

Respondenci ze stazem pracy do 10 lat:

W przypadku respondentéow ze stazem pracy do 10 lat dane zawarte w tabeli 4.23 sugeruja,
ze model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu wszystkich trzech zmiennych opisujacych
satysfakcje. Dwa wspotczynniki regresji (aspiracje i relacje) sg istotnie rézne od 0 (p<0,05). Zalezno$¢
zmiennej Y (lojalnos¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, wszystkie bo-
wiem wartosci wspotczynnika ,,b” sg dodatnie.

Udzial modelu w ogdlnej zmiennosci wynikéw wynosi 74% (R? = 0,74), wskazuje wiec na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy blad estymacji = 1,10. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢

Y z doktadnoscig +1,10.
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Wartosci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,374. Druga pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja z relacji”.
Wazrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rdwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,499.

Wyznaczone réwnanie przyjmuje postac (10):

Y =0,793+ 0,374*X1 + 0,0845*X2 + 0,499*X3 (10)

Respondenci ze stazem pracy 11-20 lat:

Dane widoczne w tabeli 4.23 wskazuja na to, ze w grupie respondentow ze stazem pracy 11 — 20
lat model 0 najlepszym dopasowaniu uzyskano po wlaczeniu wszystkich trzech zmiennych opisujacych
satysfakcje. Dwa wspotczynniki regresji (aspiracje i relacje) sa istotnie rézne od 0 (p<0.05). Zaleznos¢
zmienne] Y (lojalno$¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, wszystkie bo-
wiem warto$ci wspotczynnika ,,b” sa dodatnie.

Udziat modelu w ogélnej zmiennosci wynikéw wynosi 61% (R? = 0,61), wskazuje wiec na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy btad estymacji = 1,41. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢
Y z doktadnoscia +1,41.

Wartosci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rtOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,502. Druga pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja z relacji”.
Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rdwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,314.

Wyznaczone réwnanie przyjmuje postac (11):

Y =1,126+ 0,502*X1 + 0,122*X2 + 0,314*X3 (112)

Respondenci ze stazem pracy powyzej 20 lat:

Dane widoczne w tabeli 4.23 wskazujg na to, ze w grupie respondentéw ze stazem pracy powyzej
20 lat model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu dwoch zmiennych opisujacych satysfakcje
(aspiracje i relacje). Oba wspoélczynniki regresji sg istotnie rozne od 0 (p<0.05). Zalezno$¢ zmiennej
Y (lojalnosc¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, obie bowiem warto$ci
wspotczynnika ,,b” sa dodatnie.

Udzial modelu w ogélnej zmienno$ci wynikoéw wynosi 59% (R? = 0,59), wskazuje wigc na dopa-
sowanie stabe. Standardowy blad estymacji = 1,16. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢ Y z doktadno-
scig £1,16.

Wartosci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze wazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rowno-
znaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,407.

Wyznaczone rownanie przyjmuje postac (12):

Y =2,772 + 0,407*X1 + 0,344*X3 (12)
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W tabeli 4.24 przedstawiono wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci z r6znym doswiad-

czeniem zawodowym).

Tabela 4.24 Wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci z roznym doswiadczeniem zawodo-

wym)

1 firma 2-3 firmy Wiecej niz 3 firmy
R2=0,57 SE=1,67 R2=0,63 SE=1,20 R?2=0,70 SE=1,11
st. z st. z st. z
b b b
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Zrodto: opracowanie wlasne

Respondenci z do§wiadczeniem zawodowym zdobytym w 1 firmie:

W przypadku respondentow z do§wiadczeniem zawodowym zdobytym w 1 firmie, dane zawarte w
tabeli 4.24 sugeruja, ze model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu jednej zmiennej opisujg-
cej satysfakcje (aspiracje). Wspolczynnik regres;ji jest istotnie rozne od 0 (p<0.05). Zalezno$¢ zmiennej
Y (lojalno$¢) od tej zmiennej objasniajacej jest wprost proporcjonalna, bowiem wartos¢ wspotczynnika
,b” jest dodatnia. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rtOwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci
0 0,698.

Udzial modelu w og6lnej zmiennosci wynikow wynosi 57% (R? = 0,57), wskazuje wiec na dopa-
sowanie stabe. Standardowy btad estymacji = 1,67. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢ Y z doktadno-
$cig £1,67.

Wyznaczone réwnanie przyjmuje postac (13):

Y = 3,367+ 0,698*X1 (13)

Respondenci z doswiadczeniem zawodowym zdobytym w 2-3 firmach:
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Dane widoczne w tabeli 4.24 wskazujg na to, ze w grupie respondentéw z doswiadczeniem zawo-
dowym zdobytym w 2 — 3 firmach model 0 najlepszym dopasowaniu uzyskano po wtaczeniu dwoch zmien-
nych opisujacych satysfakcje (rozwdj i relacje). Oba wspolczynniki regres;ji sa istotnie rozne od 0 (p<<0.05).
Zalezno$¢ zmiennej Y (lojalno$¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna,
obie bowiem warto$ci wspotczynnika ,,b” sa dodatnie.

Udziat modelu w og6lnej zmiennosci wynikow wynosi 63% (R? = 0,63), wskazuje wiec na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy btad estymacji = 1,20. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢
Y z doktadnoscia +1,20.

Wartosci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze wazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z relacji”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rownoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,550.

Wyznaczone réwnanie przyjmuje postac (14):

Y =1,723 + 0,302*X1 + 0,550*X3 (14)

Respondenci z doswiadczeniem zawodowym zdobytym w wigcej niz w 3 firmach:

W przypadku respondentow z do$wiadczeniem zawodowym zdobytym w wigcej niz 3 firmach,
dane zawarte w tabeli 4.24 sugeruja, ze model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu wszyst-
kich trzech zmiennych opisujacych satysfakcj¢. Dwa wspotczynniki regresji (aspiracje i relacje) sg istotnie
rozne od 0 (p<0,05). Zalezno$¢ zmiennej Y (lojalno$¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest
wprost proporcjonalna, wszystkie bowiem wartosci wspotczynnika ,,b” sa dodatnie.

Udzial modelu w ogdlnej zmienno$ci wynikow wynosi 70% (R? = 0,70), wskazuje wiec na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy blad estymacji = 1,11. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢
Y z doktadnoscig +1,11.

Wartos$ci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,373. Druga pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja z relacji”.
Wozrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,475.

Wyznaczone réwnanie przyjmuje postac (15):

Y =1,163 + 0,373*X1 + 0,089*X2 + 0,475*X3 (15)

W tabeli 4.25 przedstawiono wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci z roznym okresem

zatrudnienia w obecnej firmie).
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Tabela 4.25 Wyniki analizy regresji wielorakiej (respondenci z r6znym okresem zatrudnienia w

obecnej firmie)

Do 1 roku 1-5 lat Powyzej 5 lat
R%2=0,84 SE=0,95 R?= 0,65 SE=1,08 R?= 0,57 SE=1,39
b* b st.zb |t p b* B st.zb |t p b* b st.zb |t p
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Respondenci z okresem zatrudnienia do 1 roku:

W przypadku respondentow z okresem zatrudnienia do 1 roku, dane zawarte w tabeli 4.25 sugeruja,
ze model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wlaczeniu dwoch zmiennych opisujacych satysfakcje
(rozwdj 1 relacje). Oba wspotczynniki regresji sg istotnie rozne od 0 (p<0,05). Zalezno$¢ zmiennej Y (lo-
jalno$¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, obie bowiem wartosci wspot-
czynnika ,,b” sg dodatnie.

Udzial modelu w ogélnej zmienno$ci wynikoéw wynosi 84% (R? = 0,84), wskazuje wigc na dopa-
sowanie dobre. Standardowy blad estymacji = 0,95. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢ Y z doktadno-
$cig £0,95.

Wartosci standaryzowanego czastkowego wspotczynnika regresji b* wskazuja, ze wazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z relacji”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rtOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci 0 0,599.

Wyznaczone réwnanie przyjmuje postac (16):

Y =0,526+ 0,377*X1 + 0,599*X3 (16)

Respondenci z okresem zatrudnienia 1-5 lat:
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Dane widoczne w tabeli 4.25 wskazuja na to, ze w grupie respondentow z okresem zatrudnienia
1 — 5 lat model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu wszystkich trzech zmiennych opisuja-
cych satysfakcje. Wszystkie wspotczynniki regresji sg istotnie r6zne od 0 (p<0,05). Zalezno$¢ zmiennej
Y (lojalno$¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna, wszystkie bowiem war-
to$ci wspdtczynnika ,,b” sa dodatnie.

Udzial modelu w ogdlnej zmienno$ci wynikow wynosi 65% (R? = 0,65), wskazuje wiec na dopa-
sowanie zadowalajace. Standardowy btad estymacji = 1,08. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢
Y z doktadnoscia +1,08.

Wartos$ci standaryzowanego czastkowego wspolczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rbwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,326. Druga pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja z relacji”.
Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rdwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,394,

Wyznaczone rownanie przyjmuje postac (17):

Y =1,980 + 0,326*X1 + 0,119*X2 + 0,394*X3 a7

Respondenci z okresem zatrudnienia powyzej 5 lat:

Dane widoczne w tabeli 4.25 wskazuja na to, ze w grupie respondentow z okresem zatrudnienia
powyzej 5 lat model o najlepszym dopasowaniu uzyskano po wiaczeniu wszystkich trzech zmiennych opi-
sujacych satysfakcje. Dwa wspolczynniki regresji (aspiracje i relacje) sa istotnie rézne od 0 (p<0,05). Za-
lezno$¢ zmiennej Y (lojalnos¢) od wszystkich zmiennych objasniajacych jest wprost proporcjonalna,
wszystkie bowiem wartosci wspotczynnika ,,b” sg dodatnie.

Udzial modelu w ogdlnej zmienno$ci wynikow wynosi 57% (R? = 0,57), wskazuje wiec na dopa-
sowanie stabe. Standardowy btad estymacji = 1,39. Przyjetym modelem mozna wyznaczy¢ Y z doktadno-
$cig +1,309.

Wartos$ci standaryzowanego czastkowego wspolczynnika regresji b* wskazuja, ze najwazniejszym
parametrem jest ,,satysfakcja z rozwoju”. Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny
ze wzrostem lojalnosci o 0,393. Drugg pod wzgledem znaczenia zmienng jest ,,satysfakcja z relacji”.
Wzrost poziomu tej zmiennej o jednostke (1,0) jest rOwnoznaczny ze wzrostem lojalnosci o 0,420.

Wyznaczone réwnanie przyjmuje postac (18):

Y =1,619 +0,393*X1 + 0,070*X2 + 0,420*X3 (18)

Na podstawie analizy zaleznos$ci pomiedzy satysfakcja oraz lojalnoscig oparte 0 dane z przepro-
wadzonego na potrzeby niniejszej pracy badania, mozna sformutowac nastepujgce wnioski:

a) proponowane modele statystyczne szacowania poziomu lojalno$ci charakteryzuja sie¢ zadowalajacg
doktadno$cig. Wskazujg na to wartoSci R? oraz s, Warto$¢ lojalno$ci mozna przewidywaé

z doktadnoscia od okoto +1,0 do okoto £1, 5;
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b)

d)

f)

9)

h)

we wszystkich przypadkach wraz ze wzrostem satysfakcji (rozwdj, warunki, relacje) wzrasta lojal-
nos$¢;

satysfakcja z ,,rozwoju” (aspiracji) jest najwazniejsza cecha, decydujaca o lojalnosci, dla: mez-
czyzn, pracownikow w wieku do 30 lat oraz powyzej 50 lat, pracownikéw z wyksztatceniem $red-
nim, pracujacych dotychczas w wigcej niz 3 firmach, pracujacych w obecnej firmie ponad 1 rok.
Zwraca wiec uwage wptyw doswiadczenia zawodowego na przywigzywanie wagi do osobistego
rozwoju w firmie. Jednoczesnie najbardziej na tym aspekcie zycia zawodowego skoncentrowane
sg z jednej strony osoby, ktore niedawno weszly na rynek pracy, z drugiej strony osoby z dlugim
stazem pracy, ktore wychowatly juz potomstwo i w wigkszym niz wczesniej stopniu skupiajg si¢
na pracy zawodowej jako zajeciu dajacym potencjalnie satysfakcje osobista;

satysfakcja z ,,relacji interpersonalnych” jest najwazniejsza cecha, decydujaca o lojalnosci, dla:
kobiet, pracownikow w wieku 41-50 lat, pracownikow z wyksztatceniem wyzszym, pracujacych
dotychczas w 2-3 firmach, pracujacych w obecnej firmie krocej niz 1 rok. W tym przypadku mozna
zwréci¢ uwage na potrzebe funkcjonowania w przyjaznym $rodowisku zawodowym 0séb z krot-
kim stazem, wchodzacych do firmy. Symptomatyczny jest rowniez wptyw pici na oczekiwanie
dobrych relacji miedzyludzkich w zespole jako pozadanej cechy w miejscu pracy;

satysfakcja z ,,warunkow pracy” jest najmniej wazng cecha, decydujacg o lojalnosci, dla: kobiet,
pracownikow w wieku ponad 50 lat, pracownikow ze stazem do 20 lat, pracujacych dotychczas
w wiecej niz 3 firmach, pracujacych w obecnej firmie ponad 1 rok;

satysfakcja z ,relacji interpersonalnych” jest najmniej wazng cecha, decydujaca o lojalnosci dla:
pracownikow w wieku do 30 lat, pracownikéw z wyksztatceniem $rednim,;

satysfakcja z ,,warunkéw pracy” nie ma zadnego znaczenia dla lojalno$ci w przypadku: mezczyzn,
pracownikow w wieku 31-50 lat, pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym, pracownikow ze sta-
zem ponad 20 lat, pracujacych dotychczas co najwyzej trzech firmach, pracujacych w obecnej fir-
mie krocej niz 1 rok;

satysfakcja z ,relacji interpersonalnych” nie ma zadnego znaczenia dla lojalnosci w przypadku
pracujacych dotychczas w jednej firmie. By¢ moze w tym przypadku istotny jest brak mozliwos$ci
porownania jakos$ci relacji interpersonalnych miedzy obecnym a innym miejscem pracy.

W ten sposéb zweryfikowano hipoteze HS, zgodnie z ktorg satysfakcja pracownika z warunkow

pracy wplywa na lojalno$¢ wobec pracodawcy. Szczegdtowa charakterystyke zbudowanych modeli

1 wplyw poszczegdlnych wymiarow satysfakcji na lojalnos¢ przy uwzglednieniu zréznicowania ze wzgledu

na zmienne metryczkowe opisano szczegoétowo w tekscie. Poniewaz byla to ostatnia hipoteza, w ten sposob

wyczerpano zakres przyjetej analizy.

135



PODSUMOWANIE I WNIOSKI Z BADAN

Przeprowadzone badanie empiryczne pozwala na stwierdzenie, ze satysfakcja z warunkow pracy
ma zwiazek z lojalno$cig wzgledem pracodawcy. Zaleznos¢ ta, jak pokazata analiza odpowiedzi uzyska-
nych od respondentdéw — pracownikoéw administracyjno-biurowych — nie ma charakteru prostego: nie doty-
czy w jednakowym stopniu roznych elementow srodowiska pracy i poszczegdlnych podgrup, zréznicowa-
nych ze wzgledu na pte¢, wiek i inne parametry.

W rozdziale 4 niniejszej pracy wykazano, ze satysfakcja z warunkow pracy jest konstruktem wie-
lowymiarowym, w zwigzku z czym zweryfikowano hipoteze badawczg H1. Wymiarowo$¢ satysfakcji zwe-
ryfikowano za pomocg analizy czynnikowej, w ktorej metoda wyodrebniania czynnikow byta analiza gtow-
nych sktadowych, ktdra jest podstawowa metoda redukcji wymiaru przestrzeni cech w obiektach wielowy-
miarowych. W wyniku zastosowania testu osypiska (rys. 4.1) i wyznaczenia warto$ci tadunkéw czynniko-
wych (przedstawione w tabeli 4.11.) autor wykazat, ze satysfakcja pracownika z warunkow pracy jest kon-
struktem wielowymiarowym, na ktory sktadaja si¢ trzy czynniki:

a)  rozwoj zawodowy (poziom satysfakcji z: mozliwosci szkolen, realizacji rozwoju, realizacji pasji
oraz profitow pozaptacowych);

b)  warunki pracy (poziom satysfakcji z: wentylacji, sanitariatow, zaplecza socjalnego, ergonomii,
poziomu hatasu, temperatury, standardu wyposazenia i estetyki);

c) relacje interpersonalne (poziom satysfakcji z relacji ze wspotpracownikami i przetozonymi
oraz z komunikacji w pracy).

Powyzsze koresponduje z wnioskami z badan nad identyfikacjg i systematyzacja czynnikow ksztat-
tujacych satysfakcje, ktore autor omawiat w rozdziale 1.2 niniejszej pracy, miedzy innymi Agnieszki Sprin-
ger'® czy Grzegorza Wudarzewskiego*®®.

W celu weryfikacji hipotezy H2, zgodnie z ktorg istnieja formalne charakterystyki roznicujace sa-
tysfakcje oraz hipotezy H3, stanowigcej, Ze istniejg formalne charakterystyki roznicujace lojalno$¢”, wobec
braku mozliwosci zastosowania najprostszej analizy ANOVA (brak normalnych rozktadéw) wykorzystano
test Manna — Whitneya. Test ten jest wlasciwy dla takich zmiennych, ktore majg tylko dwie wartosci —
dychotomiczne, np. kobieta/mezczyzna. Poniewaz rownoczes$nie badano zarowno satysfakcje jak i lojal-
no$¢, w ten sposob pozytywnie zweryfikowano hipotezy H2 i H3, w zwigzku z czym udowodniono,

ze istniejg formalne charakterystyki roznicujgce poziom satysfakcji z warunkoéw pracy i lojalnosci wobec

188 Springer A., wyd. cyt., s. 162-180.
189 Wudarzewski G., wyd. cyt., s. 138-139.
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pracodawcy. Zroéznicowanie tych zmiennych, dla ktorych wykryty poziom istotnosci p<0,05 wskazywato
na statystycznie istotne zréznicowanie, ktore mozna uogoélni¢ dla populacji.

Wsrdd wszystkich zmiennych, ta dotyczaca okresu zatrudnienia okazala si¢ najbardziej zréznico-
wana, co moze by¢ zwigzane z dtugoscia okresu zdobywania doswiadczen zawodowych 1 podejmowania
przez respondentow refleksji dotyczacych obecnego miejsca pracy. Z kolei efekt §wiezosci i zadowolenia
z warunkoéw panujacych w nowym miejscu pracy, zwigzany z samg zmiang zatrudnienia odnotowywany
jest w literaturze przedmiotu (rozdziat 1.2 niniejszej pracy).

W oparciu o segmentacj¢ pracownikoéw objetych badaniem - taksonomiczny podziat proby zwery-
fikowano hipoteze H4, zaktadajaca, ze pracownicy tworzg homogeniczne grupy (segmenty) ze wzgledu
na satysfakcje z warunkéw pracy. Kryteria podziatu obejmowatly kolejno 31 zmiennych dotyczacych sa-
tysfakcji, ujetych w kwestionariuszu oraz odrgbnie zmienne w dla trzech wyroznionych obszarow: aspiracje
zawodowe, warunki pracy i relacje interpersonalne. Dla poszczegdlnych kryteriow zidentyfikowano
3 lub 4 skupienia. Szczegdtowe charakterystyki wykrytych skupien opisano w rozdziale 4.3. Jednocze$nie
zauwazy¢ mozna, ze w szczegolny sposodb wyrdznia si¢ grupa mezczyzn w wieku do 30 roku zycia, ktorzy
zdobyli juz pierwsze doswiadczenia zawodowe. Sa oni zadowoleni ze swojej pozycji, czasu pracy, oceniaja
jako dobre swoje relacje ze wspdtpracownikami i komunikacje w zespole, oceniaja swoje zatrudnienie jako
bardzo stabilne. Jednocze$nie najmniej zadowoleni sa z wynagrodzenia, tresci pracy, mozliwo$ci wtasnego
rozwoju, organizacji pracy i przydziatu zadan oraz wybranych elementow warunkéw pracy. Mozna wnio-
skowac, ze grupa ta jest krytycznie nastawiona do elementow od niej niezaleznych, a bardziej pozytywnie
postrzega te, ktore sama wspotksztattuje, na ktore ma wptyw (np. relacje w zespole).

W celu weryfikacji hipotezy badawczej H5, w mysl ktorej satysfakcja pracownika z warunkow
pracy wptywa na lojalno§¢ wobec pracodawcy, zastosowano analizg regresji wielorakiej. Analiza objeto
warto$ci $redniej, obliczone dla kazdego respondenta, prezentujace poziom ogoélnie pojetej: lojalnosci
(pkt 32 — 35 kwestionariusza) oraz satysfakcji w poszczegolnych wyodrebnionych obszarach: rozwoju za-
wodowego, warunkow pracy, relacji miedzyludzkich. Szczegdtows charakterystyke zbudowanych modeli
1 wplyw poszczegdlnych wymiarow satysfakcji na lojalnos¢ przy uwzglednieniu zréznicowania ze wzgledu
na zmienne metryczkowe opisano w rozdziale 4.6 niniejszej rozprawy. Proponowane modele statystyczne
szacowania poziomu lojalno$ci charakteryzuja si¢ zadowalajacg doktadno$cig. Wskazujg na to wartosci R?
oraz sy. Poziom lojalno$ci mozna przewidywac z doktadnoscia od okoto £1,0 do okoto +1, 5.

Z analizy zaleznos$ci migedzy satysfakcija i lojalnoscig opartg o dane z przeprowadzonego na po-
trzeby niniejszej pracy badania, mozna sformulowaé nastepujace wnioski:

a)  we wszystkich wymiarach satysfakcji (rozwoj, warunki, relacje) wraz z jej wzrostem wzrasta lo-
jalno$¢ pracownika;

b) satysfakcja z ,rozwoju” (aspiracji) jest najwazniejsza cecha decydujaca o lojalnosci,
dla: mezczyzn, pracownikow w wieku do 30 lat i powyzej 50 lat, pracownikow z wyksztatceniem

srednim, pracujacych dotychczas w wigcej niz 3 firmach, pracujacych w obecnej firmie ponad
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d)

f)

9)

1 rok. Zwraca wigc uwage wptyw do$wiadczenia zawodowego na przywigzywanie wagi do osobi-
stego rozwoju w firmie. Jednocze$nie najbardziej na tym aspekcie zycia zawodowego skoncentro-
wane s3 z jednej strony osoby, ktore niedawno weszly na rynek pracy, z drugiej strony osoby
z dlugim stazem, w wieku postreprodukcyjnym, ktoére potencjalnie wlasnie w pracy zawodowe;j
znajduja zrédto satysfakcji osobistej;

satysfakcja z ,,relacji interpersonalnych” jest najwazniejszg cecha decydujaca o lojalnosci dla: ko-
biet, pracownikow w wieku 41-50 lat, pracownikow z wyksztatceniem wyzszym, pracujacych do-
tychczas w 2-3 firmach, pracujacych w obecne;j firmie krocej niz 1 rok. W tym przypadku mozemy
zwroci¢ uwage na potrzebe funkcjonowania w przyjaznym srodowisku zawodowym osob z krot-
kim stazem, wchodzacych do firmy. Symptomatyczny jest rowniez wptyw plci na oczekiwanie
dobrych relacji miedzyludzkich w zespole jako pozadanej cechy w miegjscu pracy;

satysfakcja z ,,warunkow pracy” jest najmniej wazng cecha decydujaca o lojalnosci, dla: kobiet,
pracownikow w wieku ponad 50 lat, pracownikow ze stazem do 20 lat, pracujacych dotychczas
w wigcej niz 3 firmach, pracujacych w obecnej firmie ponad 1 rok;

satysfakcja z ,,relacji interpersonalnych” jest najmniej wazng cecha decydujaca o lojalnosci dla:
pracownikow w wieku do 30 lat, pracownikéw z wyksztatceniem $rednim,;

satysfakcja z ,,warunkéw pracy” nie ma znaczenia dla lojalno$ci w przypadku: mezczyzn, pracow-
nikow w wieku 31-50 lat, pracownikow z wyksztalceniem wyzszym, pracownikow ze stazem po-
nad 20 lat, pracujacych dotychczas co najwyzej w trzech firmach, pracujacych w obecnej firmie
krocej niz 1 rok;

satysfakcja z ,,relacji interpersonalnych” nie ma znaczenia dla lojalnosci w przypadku pracujacych
dotychczas w jednej firmie. By¢ moze w tym przypadku istotny jest brak mozliwosci porownania
jakosci relacji interpersonalnych miedzy obecnym a innym miejscem pracy.

Whioski z przeprowadzonych badan empirycznych przez sg zgodne z formutowang w pi$miennic-

twie teza o zwigzku pomiedzy satysfakcja z warunkow pracy a lojalno$cig wobec pracodawcy, przy czym

satysfakcja jest konstruktem wielowymiarowym. Wnioski powyzsze potwierdzajg stusznos¢ traktowania

wydatkow zwigzanych z organizacja miejsca pracy w kategoriach inwestycji, ktora przynosi pracodawcy

istotne zyski wyrazajgce si¢ w ugruntowaniu postaw lojalnosciowych wsrod osob zatrudnionych, majace

posrednio wptyw na funkcjonowanie firmy (w aspekcie jej efektywnosci, wizerunku czy jakosci ustug,

0 czym autor pisze w rozdziale 1.3 pracy). Analiza wynikéw badan ankietowych pozwala zrozumie¢, ze

inwestycje w szeroko rozumiane miejsce pracy nie mogg sprowadzac si¢ jedynie do fizycznych warunkow

pracy, takich jak jako$¢ przestrzeni, w ktorej wykonywana jest praca czy parametry srodowiska pracy. Cho¢

aspekt ten ma niebagatelne znaczenie, to rownie istotne sg obszary lezace w sferze aspiracji zawodowych

pracownikow i relacji interpersonalnych, co zwigzane jest z inwestowaniem w dobra komunikacje, koordy-
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nacje, kompetencje pracownikow (wedtug nowej normy PN ISO 45001:2018 Zarzadzanie systemami bez-
pieczenstwa i higieny pracy). Zdrowe srodowisko pracy to rowniez zdrowe relacje w zespole, ksztaltowanie
przez pracodawce stosunkéw wolnych od dyskryminacji, mobbingu, a takze kontrola zjawiska negatyw-
nego wplywu przecigzenia psychicznego i stresu zwigzanego z pracg na pracownikow. W kwestii tej nadal
pozostaje wiele do zbadania. Wyniki przeprowadzonych analiz pozwalaja jednak mysle¢ o dziataniach

1 wydatkach stuzacych ksztattowaniu zdrowego §rodowiska pracy jako inwestycji, ktdra si¢ optaca.
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