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ROLA SATYSFAKCJI
Z PRACY W KSZTALTOWANIU RELACJI
Z WEWNETRZNYMI INTERESARIUSZAMI

THE ROLE OF JOB SATISFACTION IN SHAPING RELATIONS WITH
INTERNAL PETITIONERS

Streszczenie

Celem artykulu jest prezentacja wynikow
badania wlasnego przeprowadzonego
w roku 2012 i powtorzonego w roku 2015
dotyczacego satysfakcji z pracy oraz ana-
liza teoretycznej zaleznosci satysfakcji
z pracy z relacjami z wewngtrznymi in-
teresariuszami. Celem poréwnawczego
badania wlasnego byta identyfikacja wraz
z oceng istotnosci poszczegdlnych czyn-
nikow wplywajacych na zadowolenie
i niezadowolenie z pracy oraz poréwna-
nie wynikow z oceng zalezno$ci w bada-
nych okresach — roku 2012 i roku 2015.
W procesie badawczym starano si¢ odpo-
wiedzie¢ na pytania: jakie czynniki wpty-
wajg na satysfakcje z pracy pracownikow

Summary

The aim of the article is to present the
results of the author’s own research con-
ducted in 2012, repeated in 2015 and re-
lating to theoretical analysis of relations
between job satisfaction and the mindset
towards internal clients. The objective of
the comparative study is the identifica-
tion, together with the assessment of rel-
evance of particular factors affecting the
job satisfaction and job discontent as well
as comparing the study results with the
evaluation of data dependency in the stud-
ied periods of time, in 2012 and 2015. In
the research process the author tried to an-
swer the following questions: which fac-
tors affect the employees’ job satisfaction
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w roku 2012 i 2015?; czy istnieje zalez-
no$¢ pomigdzy badanymi okresami a po-
szczegblnymi czynnikami wptywajacymi
na satysfakcja z pracy?; czy istnieje zalez-
no$¢ pomigdzy badanymi okresami a sa-

in 2012 and 20157 Is there a relation be-
tween the studied periods of time and par-
ticular elements shaping job satisfaction?
Is there a relation between the studied pe-
riods of time and job satisfaction?

tysfakcj ? . . L
yslakaa z pravy Keywords: job satisfaction, inter-orga-

Stowa kluczowe: satysfakcja z pracy, nizational relations, petitioners.

relacje wewnatrzorganizacyjne, interesa-
riusze

Wprowadzenie

Przedsiebiorstwa prowadzac swoja dziatalno$¢ gospodarcza buduja lub utrzy-
muja juz posiadane liczne kontakty z otoczeniem. Od wilasciwych relacji
zalezy sukces wielu firm i utrzymanie si¢ na burzliwym i konkurencyjnym
rynku. Dynamika zmian w otoczeniu wymusza podejmowanie wielu kluczo-
wych biznesowych decyzji majacych na celu dopasowanie si¢ do pojawia-
jacych si¢ szans i zagrozen. Umiej¢tnos¢ budowania i utrzymywania relacji
zarowno wewnetrznych jak i zewnetrznych jest dla decydentow powaznym
wyzwaniem. Odpowiednie zarzadzanie relacjami z interesariuszami moze
przynies¢ wymierne korzysci. Nie zalezy od wielkosci firmy czy charakteru
dziatalno$ci prowadzenie wlasciwych relacji z interesariuszami. Budowanie
partnerstwa wymaga szczegdlnego zaangazowania, a istotne staje si¢ $wiado-
mos$¢ oczekiwan stron i spelnianie wzajemnych zobowigzan. Celem artykutu
jest prezentacja wynikow badania wlasnego przeprowadzonego w roku 2012
1 powtorzonego w roku 2015 dotyczacego satysfakcji z pracy, a takze analiza
teoretycznej zalezno$ci satysfakcji z pracy i relacji z wewngtrznymi interesa-
riuszami. Celem poréwnawczego badania wtasnego byla identyfikacja wraz
z oceng istotno$ci poszczegdlnych czynnikéw wptywajacych na zadowole-
nie i niezadowolenie z pracy oraz poréwnanie wynikow z ocena zalezno$ci
w badanych okresach — roku 2012 i roku 2015.

1. Intereresariusze

Zarzadzanie relacjami z interesariuszami czyli osobami i/lub podmiotami,
ktore majg wptyw i oddziatujg na funkcjonowanie firmy ma ogromne znacze-
nie dla ich rozwoju i ich biznesu. Termin interesariusze (stakeholders) zostat
wprowadzony przez 1. Ansoffa oraz R. Stewarta w latach 60. XIX wieku, ale
pierwsze wzmianki pojawily si¢ w 1938 roku u Ch. Barnarda [Ciepiela, 2013,
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s. 22-29]. Ujmujac szeroko termin interesariusze uznaje si¢, ze moga to by¢
jednostki i grupy, ktore daza do osiagania swoich celow, wpltywajac na funk-
cjonowanie organizacji [Freeman, 1984, s. 55]. Interesariuszami sg wszyst-
kie podmioty, ktére wchodza w okreslone relacje, powigzania i oczekiwania
wzgledem przedsigbiorstwa. Interesariusze oceniaja przedsigbiorstwo na pod-
stawie wlasnych doswiadczen i bezposrednich kontaktow, informacji i opi-
nii innych podmiotéw otoczenia, a takze sygnalow wysytanych przez firmy.
Ogromng rolg¢ odgrywa tu skuteczna komunikacja, ktora powinna by¢ oparta
na otwarto$ci i transparentnosci, stuzaca kreowaniu silnej, pozytywnej repu-
tacji [Szwajca, 2015, s. 129].

Interesariusze to grupy wewnetrzne i zewngtrzne, z ktérymi firma
pozostaje w okreslonych relacjach [Fuchs-Gambock, 2006, s. 46]. Interesa-
riuszami wewngtrznymi sg cztonkowie organizacji (wlasciciele, kierownicy,
pracownicy), a zewne¢trznymi osoby lub podmioty znajdujace si¢ w otocze-
niu firm (klienci, dostawcy, instytucje finansowe, inwestorzy, spoteczen-
stwo, organy rzagdowe, samorzadowe, wladze, media) [Jasiewicz, Rogowski
i Kicinska, 2006, s. 73].

W literaturze spotykamy takze podziat grup interesariuszy na: pierwszo-
planowych (pracownicy, kontrahenci, inwestorzy) oraz drugoplanowych (spo-
tecznos¢ lokalna, organizacje pozarzadowe, media, administracja publiczna)
[Rok, 2013, s. 93-94]. Inny podziat dotyczy podziatu interesariuszy na jedno-
rodne grupy ze wzgledu na kryteria okreslajace stopien waznosci dla przedsig-
biorstwa czyli sile, legitymizacji oraz pilnosci [Szwajca, 2016, s. 328].

Relacja z interesariuszami wewngetrznymi wigze si¢ i ma bezposredni
zwiazek z zaangazowaniem pracownikow jako przejaw uznania ich za pelno-
warto§ciowych partneréw w procesie zarzgdzania. W literaturze przedmiotu
zwraca si¢ uwage na nawigzywanie i rozwijanie kontaktoéw i relacji z kluczo-
wymi grupami interesariuszy [Caputa, Gorczynska-Dybek i Szwajca (red.),
s. 131-150].

2. Relacje wewnatrzorganizacyjne

Relacje wewnatrzorganizacyjne budowane sg przez osoby pracujace wewnatrz
organizacji, ktorych w literaturze nazywa si¢ interesariuszami substanowia-
cymi tj. wlascicieli, udziatowcow, kadrg kierowniczg, pracownikow. To oni
wplywaja na dziatalno$¢ organizacji pozostajac pod jej wptywem oraz majac
okreslone oczekiwania wzgledem firmy, zabiegajac o okreslong wartos$¢
[Skrzypek, 2009, s.20].
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Jednym ze $rodkow osiaggania celow przez organizacje jest opcja rela-
cyjna, ktora wigze si¢ z ryzykiem zachowan partnera, zdolnoscig do wniesienia
oczekiwanej warto§ci we wzajemng wi¢z, umiejetnoscig utrzymania korzyst-
nej relacji, uzyskaniem wilasciwego udziatu tworzonej wartosci. Kompetencja
relacyjna jest zatem niezwykle istotna w procesie budowania wigzi i zwiek-
szania zaangazowania wspolpracy stron interesariuszy [Czakon, 2008, 62-64].

Ksztattowanie wtasciwych relacji i budowanie trwatego angazuja-
cego zwigzku pomigdzy pracownikiem a organizacjg powinno opieraé si¢
na: zatrudnianiu pracownikow, aby ich wyznawane warto$ci byty zgodne
z wartosciami firmy, wzbudzaniu poczucia zaufania i wzajemnosci, statusu
1 identyfikacji, docenianiu, odpowiednim motywowaniu, stworzenie poczucia
zadowolenia i ekonomicznej wspolzaleznosci [Bojarczuk, 2002]. Ponadto, to
wlasnie pracownik tworzy relacje z otoczeniem. Przedsigbiorstwo powinno
zatem wobec pracownika prowadzi¢ przemyslang polityke, redukujac poziom
niepewnosci i konfliktow oraz sprzyja¢ warunkom tworzeniu wiedzy i relacji
z partnerami zewngtrznymi [Deszczynski, 2014, s. 33].

Relacje z pracownikami majg charakter specyficzny, to wlasnie kapitat
ludzki ma wyjatkowe i cenne dla organizacji zasoby tj: unikatowos¢ i trud-
no$¢ w kopiowaniu, wrodzong zdolnos¢ do generowania wartosci, rozwoj
w dhugim czasie, wrazliwo$¢ na nieodpowiednie traktowanie, deprecjacja
biologiczna i moralna [Juchnowicz, 2007, s. 16]. Utrata kapitatu ludzkiego
wigze si¢ z ponoszeniem wielu kosztow: bezposrednich (rekrutacja i adapta-
cja nowych pracownikéw), posrednich (obnizenie morali pracownikow), nie-
wykorzystanych mozliwosci (zwigzanych z utracong wiedza), utraconej pro-
dukcji (gdy inni pracownicy muszg wykonywa¢ zadania tych, ktorzy odeszli)
[Btaszczyk, 2005, s. 242]. Usatysfakcjonowany pracownik dba o pozytywny
wizerunek firmy na rynku, kreuje wysoka reputacje, pozyskuje zasoby nie-
zbedne do prowadzenia dziatalnosci, zwigksza aprobate otoczenia dla dzia-
tan biznesowych [Perechuda, Chomiak-Orsa, 2013, s. 293-307]. Ponadto taki
pracownik potrafi i ch¢tnie szybko reaguje na impulsy otoczenia zbierajac
potrzebne informacje o rynkach wktadajac przy tym intelektualny wysitek na
ich wlasciwg interpretacj¢ [ Grudzewski i Hejduk, 2001, s. 51].

3. Satysfakcja z pracy

Satysfakcja z pracy moze by¢ postrzegana jako postawa wielowymia-
rowa. Sktada si¢ na nig stosunek pracownika do wynagrodzenia, awansu,
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wspotpracownikow, przetozonego czy tez samej pracy [Mrzygtod, 2004].
Prace dobrze ptatne, dobrzy przelozeni i interesujace zadania do wykonania,
dadza prawdopodobnie wyzszy poziom satysfakcji niz prace, ktorym takich
wlasciwosci brakuje [Makin i Cooper&Cox, 2002, s. 82-83]. P. Forysth zwraca
uwage na to, ze w dzisiejszych czasach pracownicy chca wiedzie¢ co dzieje
si¢ w ich firmie, chcg aby wazne decyzje byly konsultowane z nimi, a efekty
ich pracy prezentowaly duza wartos¢ dla organizacji, sprawiajac im przy tym
satysfakcje [ Forsyth, 2000, s. 28-33; Kopertynska, 2009].

W badaniach poziomu satysfakcji zaczeto przywigzywaé wage do
wewnetrznych cech osobowosci lub sagdoéw poznawczych, jako czynnikow
odpowiedzialnych za pojawienie si¢ lub nie zadowolenia z pracy [Zalewska,
2003; Furnham, 2008] zwlaszcza jesli chodzi o opracowywanie i1 korygowa-
nie systemow motywowania w organizacji [Bojewska, 2006, s. 481-495].
Prowadzone sg takze badania dotyczgce wewnetrznych i zewngtrznych czyn-
nikdw majacych wptyw na zadowolenie pracownikow i satysfakcje z pracy.
Do innych zaliczono analizg czterech obszardéw - ekonomiczne aspekty pracy,
relacje interpersonalne, czynnosci i zadania oraz warunki pracy [Zalewska,
2001, s. 198-218; Sarmiento, Laschinger&Iwasiw, 2004, s. 134-143]. Zaczgto
przywiagzywac wage do wewnetrznych cech osobowosci lub sagdow poznaw-
czych, jako czynnikéw odpowiedzialnych za pojawienie si¢ lub nie zado-
wolenia z pracy [Zalewska, 2003; Furnhman, 2008]. W przeprowadzanych
badaniach podkresla si¢ wage zwiazku i zaleznosci od typu wykonywanego
zawodu [Aryle, 2004]. Wielokrotnie podkreslane jest subiektywne postrzega-
nie znaczenia wykonywanej pracy dla organizacji [Pratt i Ashforth, 2003]. Na
satysfakcje¢ z pracy majg wiec wptyw grupy czynnikow zwigzanych z ogol-
nie pojmowanym $rodowiskiem pracy oraz wewnetrznymi cechami pracow-
nika. Nalezy zatem traktowac gcznie czynniki sytuacyjne i podmiotowe jako
warunkujace poziom odczuwane;j satysfakcji z pracy.

4. Metodyka i wyniki badania

Prezentowane wyniki badania wtasnego stanowig cz¢s¢ projektu badawczego,
ktory zostal przeprowadzony w roku 2012 na grupie 215 respondentow oraz
w roku 2015 na grupie 786 respondentow. Celem przeprowadzonego badania
byta identyfikacja wraz z oceng istotnosci poszczegdlnych czynnikow wpty-
wajacych na zadowolenie i niezadowolenie z pracy oraz porownanie wyni-
koéw z oceng zaleznoséci w badanych okresach - roku 2012 i roku 2015.
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W procesie badawczym postawiono nastgpujace pytania:

1. Jakie czynniki wptywaja na satysfakcj¢ z pracy pracownikow w roku 2012
120157

2. Czy istnieje zalezno$¢ pomigdzy badanymi okresami a poszczegdlnymi
czynnikami wplywajacymi na satysfakcjg z pracy?

3. Czy istnieje zalezno$¢ pomigdzy badanymi okresami a satysfakcjg z pracy?

W badaniu w roku 2012 brato udziat ogétem 215 respondentow, a w roku
2015 wzigto udziat 786 osob. Wigkszos¢ osob badanych w roku 2012, bo az
ponad 75% to osoby w wieku 20-29 lat, w tym w tej grupie byto 116 kobiet
1 46 m¢zczyzn. Znacznie mniej 0sob byto w grupie w wieku od 30 do 60 lat,
ogotem okoto 25%. Wsrod osdb badanych przewazaty kobiety — 153, nato-
miast mezczyzn byto 62. W roku 2015 réwniez najwigcej respondentéw byto
w wieku 20-29 lat (77,6%), w tym 169 mezczyzn i 405 kobiet. W grupie
wiekowej od 30 do 60 roku zycia bylo 212 os6b. Zapytano osoby badane
o stanowisko jakie zajmuja. Do wyboru byly 4 odpowiedzi: stanowisko kie-
rownicze, specjalistyczne, pracownik fizyczny i administracyjny (umystowy).
Wsrod respondentow w roku 2012 bylo najwiecej osob, ktére pracowaty na
stanowisku specjalistycznym (67 os6b-31,2%) oraz stanowisku administra-
cyjnym (63 osoby-29,3%). Pracownikow fizycznych byto 34 (15,8%), a na
stanowisku kierowniczym pracowato 27 (12,6%) oso6b badanych. Natomiast
w roku 2015 najwigcej 0sob byto zatrudnionych na stanowisku specjalistycz-
nym (198 0s6b-25,2%), na stanowisku administracyjnym 182 osoby (23,2%),
kierowniczym 144 osob (18,3%), fizycznym 102 osoby (13%). Najwiecej
0s6b badanych pracowato w firmie, do ktorej odnoszone byly odpowiedzi,
w okresie do trzech lat w 2012 i 2015 roku. Od trzech do 10 lat pracowalo
w 2012 roku 31% respondentow, a w 2015 roku 28%. Powyzej 10 lat praco-
wato 9,3% os6b badanych w roku 2012, a w roku 2015 — 6,4%. W roku 2012
12015 najwigcej respondentéw pracowato podstawie umowy na czas nieokre-
sSlony (2012 r. 103-47,9%; 2015 r. 318-40,5%); na czas okre$lony w 2012 r.
57 (26,5%) respondentow, a w 2015 1. 192 (24,4%) osoby; a na podstawie na
umowy zlecenie lub umowy o dzieto pracowalo w 2012 r. 41 respondentow
(19%), w 2015 1. 207 (26,3%) 0s6b.

W badaniu w roku 2012 i 2015 zapytano respondentow o czynniki jakie
majag wplyw na satysfakcje z pracy. Osoby badane mialy zaznaczy¢, ktore
z 14 czynnikow maja wpltyw szeregujac je od najwazniejszego do najmniej waz-
nego. Na wykresach nr 1 i nr 2 przedstawiono wskazniki zadowolenia z pracy
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w kolejnosci od najwyzszych wartosci oznaczajacych najwyzszy poziom zado-
wolenia do najnizszych warto$ci. Przedstawiono wyniki otrzymane w badaniach
7 2012 roku i w badaniach z 2015 roku.
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Wykres 1. Srednie wartosci wskaznikéw zadowolenia z pracy otrzymane w bada-
niach z roku 2012

Zrédto: opracowanie na podstawie badania wtasnego.
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Wykres 2. Srednie wartosci wskaznikéw zadowolenia z pracy otrzymane w bada-
niach z roku 2015

Zrédto: opracowanie na podstawie badania wlasnego.
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W opinii 0s6b badanych w roku 2012 najwazniejszym czynnikiem
majacym wptyw na zadowolenie z pracy byta stabilno$¢ zatrudnienia, a w roku
2015 dobre stosunki z pracownikami.

W ocenie 0s6b badanych w roku 2012 jednym z najwazniejszych czyn-
nikoéw majacych wplyw na zadowolenie z pracy oprocz atmosfery z pracy sa
w jednakowym stopniu stabilno$¢ zatrudnienia i dobre stosunki ze wspolpra-
cownikami. Nieco mniejsze znaczenie majg dobre stosunki z przetozonymi
i komunikacja z kierownictwem. Natomiast najmniejsze znaczenie oprocz
kultury firmy, respondenci wskazali na tres¢ pracy i mozliwo$¢ rozwoju.
Grupujac badane czynniki w poszczeg6lne kategorie - najwicksze znaczenie
maja czynniki zwiazane z relacjami interpersonalnymi (dobre stosunki ze
wspotpracownikami, dobre stosunki z przetozonymi, komunikacja z kierow-
nictwem, komunikacja z innymi grupami oraz uznanie przetozonych) oraz
ekonomiczne aspekty pracy, ale jedynie jako czynnik - stabilno$¢ zatrudnienia
[Sypniewska, 2014, s. 57-73].

W obu badanych latach atmosfera z pracy wskazana zostata na drugim
miejscu. Atmosfera w pracy jest niezwykle wazna w odniesieniu do budowa-
nia pozytywnych relacji wewngtrznych, co moze przekladaé si¢ rowniez na
relacje zewnetrzne np. z klientami, dostawcami.

W ocenie 0s6b badanych w roku 2015 najwazniejszym czynnikiem
majacym wptyw na zadowolenie z pracy sg dobre stosunki z pracownikami
1 atmosfera w pracy. Nieco mniejsze znaczenie maja stabilno$¢ zatrudnienia
1 bezpieczenstwo w pracy. Natomiast najmniejsze znaczenie majg tres¢ pracy
1 mozliwo$¢ awansu. Grupujac badane czynniki w poszczegolne kategorie
— najwigksze znaczenie majg czynniki interpersonalne (dobre stosunki ze
wspotpracownikami i atmosfera z pracy), czynniki ekonomiczne (stabilnosc¢
zatrudnienia) oraz warunkow pracy (bezpieczenstwo w pracy).

Poréwnujac wyniki badan w roku 2012 i 2015 mozna uzna¢, ze rozktad
czynnikow rozni sie. Wazna w roku 2012 stabilno$¢ zatrudnienia juz nie ma
takiego znaczenia w roku 2015. By¢ moze jest to zwigzane z sytuacja gospodar-
cza w roku 2012. Kryzys i rynek pracy powodowat, Ze najwazniejszym czynni-
kiem bylo bezpieczenstwo posiadania samej pracy niz relacje interpersonalne.

Poszczegodlne czynniki, ktore zaliczy¢ mozna do kategorii czynnosSci
1 zadan w ocenie 0s6b badanych majg takze mniejszy wptyw na satysfakcje
pracy zarowno w badaniu w roku 2012 jak i w roku 2015. I tak, niezalezno$¢
w podejmowaniu decyzji i tre$¢ pracy nie odgrywaja juz tak duzego znaczenia
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jak czynniki dotyczace relacji interpersonalnych. Natomiast kategoria doty-
czaca warunkoéw pracy okreslona w badaniu jako bezpieczenstwo w pracy
ma niewielki wplyw w badaniu w roku 2012, a niezwykle wysoki w roku
2015. Kryteria: warunki pracy jako mozliwo$¢ rozwoju, niezalezno$¢ decy-
zZji czy tre$¢ pracy w obydwu analizowanych latach maja niewielki wptyw
na satysfakcj¢ z pracy. Taka sytuacja jest zadziwiajaca, bowiem w dzisiej-
szych czasach pracownikom powinno zaleze¢ na rozwoju, niezaleznosci czy
tresci wykonywanych zadan. Uwaza sie, ze to wlasnie dzigki r6znorodne;j
tresci pracy, pracownik moze nabiera¢ wickszego doswiadczenia oraz rozwi-
ja¢ swoje umiejetnosci i wiedze. Interpretujac powyzszy wynik, mozna takze
uznaé, ze by¢ moze wysoko oceniane relacje interpersonalne maja wptyw na
pozytywne emocje, ktore towarzysza tym relacjom, odgrywaja wigc wigksze
znaczenie, a osoby zadowolone buduja te pozytywne relacje wewnatrz organi-
zacji, co z kolei moze przektadac si¢ na budowanie relacji zewnatrzorganiza-
cyjne. Niezadowolony pracownik nie dba o pozytywne relacje z otoczeniem
firmy, w ktorej pracuje, a tym samym nie dba o sukces firmy.

Dziwi¢ moze fakt, ze jako najmniej waznym czynnikiem majacym
wplyw na satysfakcje z pracy w badaniu w roku 2012 jest kultura firmy. Wydaje
sig, ze czynnik ten powinien odgrywac wigksze znaczenie, poniewaz to wlasnie
kultura wyznacza kierunek funkcjonowania organizacji wskazujac na wiele roz-
nych zalet firmy i zasad w niej panujacych. Pozytywnie nalezy oceni¢ fakt, ze
w badaniu w roku 2015 czynnik ten zostat zdecydowanie wyzej oceniony.

W dalszej kolejnosci w procesie badawczym oceniono istotno$¢ czynni-
kéw wplywajacych na satysfakcje z pracy w badaniach w roku 2012 i w roku
2015. W tabeli numer 1 przedstawiono $rednie wartosci wskaznikéw zado-
wolenia z pracy w analizowanych obszarach otrzymane w badaniach w roku
2012 i w badaniach w roku 2015. Zestawienie uzupetniono warto§ciami dwu-
stronnego testu t Studenta dla prob niezaleznych.

Tabela 1. Srednie warto$ci wskaznikoéw zadowolenia z pracy w analizowanych
obszarach otrzymane w badaniach z roku 2012 i w badaniach z roku 2015 wraz
z testem istotnoSci statystycznej

Wyszczegodlnienie 2012 2015 Test statystyczny
Zadowolenie z pracy M SD M SD t df P
Stabilno$¢ zatrudnienia 3,31 0,81 3,28 | 0,78 0,37 994 | 0,709

Komunikacja migdzy pra-

. A . 3,03 0,84 3,10 0,80 -1,10 991 0,270
cownikami a kierownictwem
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Komunikacja migdzy pra-

cownikami a innymi gru- 3,00 0,88 3,10 0,77 -1,58 989 0,115
pami

Mozliwo$¢ awansu 296 | 095 | 282 | 0,96 | 1,92 33581 0,055
Mozliwos¢ rozwoju, 2,92 | 091 | 297 | 090 | 062 | 990 | 0,538
doksztatcania

Tre¢ pracy 284 | 091 | 2,89 | 0,81 | -081 994 | 0,419
Uznanie przelozonych 2,99 0,92 2,99 0,83 -0,06 983 0,950
Dobre stosunkizprzelo- | 364 | 0,89 | 3,17 | 0,77 | -2,13* | 981 | 0,033
Zonym

Niezalezno$¢ w podejmowa-
niu decyzji

Kultura firmy 2,82 [ 093 | 3,02 [ 0,83 | -3,06%* 992 | 0,002
Bezpieczenstwo w pracy 2,94 0,84 3,18 0,78 |-3,82*%** | 992 0,000
Dobre stosunki ze wspol-
pracownikami
Atmosfera w pracy 3,31 0,84 3,38 0,74 -1,31 992 0,189

M — warto$¢ $rednia; SD — odchylenie standardowe; t — statystyka testu; df — liczba stopni swo-

2,93 |1 091 | 294 | 0,86 -0,10 991 0,924

3,27 | 0,80 | 3,40 | 0,68 | -2,39* 995 | 0,017

body; p — dwustronna istotno$¢ statystyczna

Zrbdto: opracowanie na podstawie badania wiasnego.

Zanotowano istotne statystycznie roznice w zakresie zadowolenia
z dobrych stosunkow z przelozonym, kultury firmy, bezpieczenstwa w pracy
i dobrych stosunkéw ze wspdtpracownikami. Srednie wartosci poziomu zadowo-
lenia uzyskane w badaniu w roku 2015 byly wyzsze od $rednich wartosci z roku
2012 (por. wykres 3).

W 2012 W 2015

4,0
3,40

“N
N
N

3,5
3,04 317 3,02

3,0

2,5
2,0
1,5 1
1,0 1

0,5 -

0,0 -
Dobre stosunki z Kultura firmy Bezpieczeri'stwo w Dobre stosunki ze
przetozonym pracy wspotpracownikami

Zadowolenie z pracy

Wykres 3. Istotne statystycznie réznice w zakresie zadowolenie z pracy

Zrodlo: opracowanie na podstawie badania wlasnego.
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Pogtebiona analiza statystyczna poroéwnujaca wyniki badan w roku 2012
i roku 2015 wykazata, ze osoby badane w roku 2015 wyzej ocenily czynniki:
dobre stosunki z przetozonymi, kultura firmy, bezpieczenstwo pracy, dobre sto-
sunki ze wspotpracownikami niz respondenci w badaniu w roku 2012. Mozna
zatem uznaé, ze oprocz relacji interpersonalnych osoby badane w roku 2015
przywiazuja duze znaczenie do wyznawanych w firmie norm spotecznych,
systemow wartosci, klimatu organizacyjnego, sposobu zarzadzania, wymogow
zachowan, tradycji oraz bezpieczenstwa jakie firma oferuje.

W dalszej kolejnosci sprawdzono czy istnieje istotna statystycznie
zalezno$¢ pomiedzy badanymi okresami a satysfakcja z pracy. W tabeli 2
przedstawiono rozktad czestosci dla poziomu satysfakcji z pracy w badaniach
zroku 2012 i z roku 2015.

Tabela 2. Ocena poziomu satysfakcji z pracy w badaniach z roku 2012 i z roku
2015

Ocena poziomu satysfakcji 2012 2015

Z pracy n % n %
zdecydowanie tak 16 7,4 206 26,3
raczej tak 47 21,9 345 44,1
raczej nie 101 47,0 177 22,6
zdecydowanie nie 49 22,8 54 6,9
brak danych 2 0,9 0 0
Ogotem 215 100 782 100

n — liczba 0sob; % - procent proby

Zrédto: opracowanie na podstawie badania wlasnego.

W oparciu o test niezalezno$ci 2 stwierdzono, ze zachodzi istotna sta-
tystycznie zalezno$¢ pomiedzy rokiem, w ktorym przeprowadzono badania
a satysfakcja z pracy osob badanych, y*(4)=132,60, p<0,001. Na wykresie
numer 4 przedstawiono rozktad czgstosci zadowolenia w pracy w badanych
okresach.
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H2012 W2015

50,0
45,0
40,0
35,0
30,0 26,3
25,0 21,9
20,0 A
15,0 7
10,0 -+
5,0 7
0,0 -

H
N
=]

44,1

%

zdecydowanie tak raczej tak raczejnie zdecydowanie nie
Zadowolenie z pracy

Wykres 4. Procentowy rozklad czesto$ci — zadowolenia z pracy w latach 2012
i2015

Zrodto: opracowanie na podstawie badania wlasnego

Wyniki badania z roku 2015 wskazujg na istotnie statystycznie wyz-
szy poziom satysfakcji z pracy niz w przypadku wynikéw z roku 2012 (por.
wykres 4). Rynek pracy, sytuacja ekonomiczna firm i sytuacja gospodarcza na
przestrzeni lat ulegaty zdecydowanej poprawie. Rok 2012 wpisuje si¢ jeszcze
w gorsze warunki niz rok 2015. By¢ moze poprawa sytuacji ekonomicznej
firm, zmniejszony poziom niepokoju i stabilno$¢ zatrudnienia wplynely na
poprawe satysfakcji z pracy.

Podsumowanie

Jak wykazato badanie porownawcze lat 2012 i 2015 nastepuje zmiana roli
czynnikow wptywajacych na satysfakcje z pracy. Rola czynnikéw wplywa-
jacych na zadowolenie z pracy w ksztattowaniu relacji wewnatrzorganizacyj-
nych z interesariuszami jest, jak wskazuje literatura, bardzo duza. Biorac pod
uwagg, ze pracownik tworzy relacje z otoczeniem mozna uznac, ze usatysfak-
cjonowany pracownik chetnie nawigzuje kontakty i buduje wiezi z otoczeniem
dla dobra firmy, w ktérej pracuje. Nie zadowolenie pracownika przektada si¢
na nieche¢ do zewngtrznych partneréw, a zaistnienie pozytywnej wigzi nie
ma racji bytu. Ksztaltowanie wiasciwych relacji i budowanie trwatego anga-
zujacego zwigzku pomiedzy pracownikiem (wewngtrznym interesariuszem)
a firma powinno opierac si¢ na wzajemnym zaufaniu i wzmacnianiu przez kie-
rownictwo poczucia roli jakg pelni pracownik i wptywu jego pracy na sukces
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firmy. Role pracownikéw podkresla si¢ zar6wno w podejsciu relacyjnym jak
i na gruncie behawioralnej teorii firm, wedlug ktorej motywacja pracownikoéw
zalezy od ich oceny korzysci jakie przyniesie im praca, wtedy ich zaangazo-
wanie ros$nie [Deszczynski, 2014, s. 33].

Relacje z wewnetrznymi interesariuszami w miejscu pracy sa nie-
zwykle wazne dla funkcjonowania firm. Potwierdzaja to takze liczne bada-
nia dotyczace satysfakcji i zadowolenia z pracy. W prezentowanym artykule
zostata takze podjeta proba udowodnienia tej tezy. W relacjach wewnetrznych
chodzi o budowanie takich warunkéw i klimatu, aby wzbudza¢ u pracowni-
kow ich satysfakcje i che¢ pracy na sukces firm oraz nawigzywaniu przez nich
wlasciwych relacji z otoczeniem.
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