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Badania nad poziomem satysfakcji pracownikéw z pracy sg coraz czesciej prowa-
dzone przez pracodawcédw, poniewaz ich wyniki majg wspoméc proces planowania
efektywnego systemu motywowania pracownikéw, podnie$¢ ich poziom zaangazo-
wania i partycypacji. W artykule wskazano na wybrane aspekty badan nad satys-
fakcja z pracy, wskazujgc na kilka probleméw i kontrowersji z nimi zwigzanych.
Dokonano przegladu najczes$ciej uwzglednianych zmiennych w tych badaniach,
ktére — zdaniem badaczy — tworza przestrzen powigzang z satysfakcjg. Wskazano
na niewystarczajace jeszcze przywigzywanie przez badaczy uwagi do problemu
trafnosci i rzetelnosci skal pomiarowych, stosowanych przy badaniu satysfakcji.
Wskazano m.in. na zalecenie badania i podawania konkretnych danych w tym
zakresie (m.in. warto$ci wskaznika Alfa Cronbacha) zanim badacz przystapi do
stosowania narzedzia oraz szerokiej interpretacji otrzymanych na jego podstawie
wynikéw badania.

Slowa kluczowe: satysfakcja z pracy, trafnos¢, rzetelnosé, wskaznik Alfa-Cronbacha, badanie
interdyscyplinarne, psychologia i zarzadzanie.

Wstep

~Harmonia, symetria, elegancja i prostota sq pojeciami tak
samo waznymi w nauce, jak pomiar, eksperyment i kontrola”
Eugene Galanter!

W ciggu ostatnich pieciu dekad przeprowadzono ogromna liczbe badan empi-
rycznych, ktérych problematyka dotyczy powigzania proceséw motywacji (ang.
motivation, motivation process) z obiektywnie mierzong wydajnoscia i efektyw-
noscig pracy (ang. job performance) oraz subiektywnym poczuciem zadowolenia
lub satysfakcji z pracy (ang. satisfaction, job satisfaction). Atrakcyjno$é tego typu

1 E. Galanter, Textbook of Elementary Psychology, Holden Day, San Francisco, 1966.
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badan wynikata zaréwno z faktu, ze coraz silniej akcentowano wptyw kapitatu
ludzkiego na podnoszenie konkurencyjno$ci przedsiebiorstw, jak i z faktu, iz
inspirujace staly sie analizy interdyscyplinarne w badaniach proceséw zarza-
dzania. Przede wszystkim badaczy pociagala mozliwo$é zastosowania w anali-
zach osiggnieé psychologii spotecznej i eksperymentalnej, bazujacej, zwlaszcza
w latach 60. i 70. XX wieku, na szeroko zakrojonych analizach i eksperymen-
tach poSwieconych badaniu wplywu emocji i motywacji na efektywnos$é podej-
mowanych przez czlowieka dzialan. Roéwnie atrakcyjne bylo uwzglednienie
kontekstu innych, nowatorskich jak na tamte czasy, badain nad znaczeniem
wplywu spotecznego na przebieg proceséw poznawczych czlowieka oraz podej-
mowanych przez niego decyzji. Wyniki eksperymentalnych badan psychologicz-
nych znajdowaly zainteresowanie wéréd badaczy specjalizujacych sie w proble-
matyce zarzadzania i kierowania organizacjami. Stanowily one bowiem nowa
inspiracje do poszukiwania czynnikéw, wyjasniajacych procesy motywowania
i efektywnego nagradzania pracownikéw, budowania narzedzi motywacyjnych,
systeméw okresowych ocen pracowniczych, jak réwniez poszukiwania uwarun-
kowan, ttumaczacych wystepowanie indywidualnych réznic w zachowaniu sie
i mentalnosci jednostek. Wzajemna fascynacja przedstawicieli nauk o zarza-
dzaniu i psychologéw trwa nieprzerwanie, a atrakcyjno$¢ interdyscyplinarnego
podejscia w badaniach réznych zjawisk, proceséw i faktéw biznesowych stale
wzrasta, poniewaz pociggaja badaczy analizy, ukierunkowane na poznanie
i zrozumienie coraz bardziej skomplikowanych struktur, relacji, zaleznosci
i przyczyn, stanowiacych przedmiot studiéw i badan empirycznych.

Interdyscyplinarno$é¢ prowadzonych badan stwarza olbrzymie mozliwo$ci
wykorzystania potencjalu badaczy reprezentujacych jednoczesnie kilka dys-
cyplin, preferujacych rézne paradygmaty i rézne modele analiz. Jest jednak
takze powaznym wyzwaniem dla zespoléw badawczych, poniewaz wymaga
uzgodnienia wzajemnych stanowisk w sprawie przyjmowanych w badaniach
zalozen ontologicznych, epistemologicznych oraz stosowania wynikajacych
z nich modeli badan i kierunkéw analiz otrzymanych danych.

Przyktadem interdyscyplinarnego pojecia, wokél ktérego od lat trwa dysku-
sja co do zakresu pojeciowego, perspektywy teoretycznej, adekwatnych metod
badania i kierunkéw analizy danych empirycznych jest wlasnie pojecie satys-
fakcji. Zwlaszcza tej satysfakcji, ktéra wiaze sie z funkcjonowaniem czlowieka
w $rodowisku pracy, czyli satysfakcji z pracy, satysfakcji pracowniczej (ang.
job satisfaction) oraz — powigzanego z tg sytuacja innego pojecia — satysfakcji
z jako$ci wykonanej przez dana jednostke pracy, ktérej efekty stuzg zaspokojeniu
potrzeb innych oséb, np. klientéw, czy pacjentéw (ang. customer satisfaction).
Te dwa konteksty pojecia ,satysfakcja” znalazly odzwierciedlenie w olbrzymiej
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liczbie wspoélczesnie prowadzonych badan. Dominacja tych wiasnie dwéch
nurtéw analiz wynika prawdopodobnie z faktu, iz wlasnie te dwie perspektywy
rozumienia satysfakcji sa najsilniej powigzane z zagadnieniem budowania
i wdrazania efektywnych metod zarzadzania pracownikami oraz wykorzystania
potencjatu zaangazowanego i lojalnego zespolu pracowniczego w budowanie
przewagi konkurencyjnej na dynamicznie rozwijajacym si¢ rynku ustug i pro-
duktéw, ktéry to rynek przekroczyt juz bariere tradycyjnego marketu i coraz
czesciej rozgrywa sie w nieograniczonej, wirtualnej przestrzeni e-commerce?.

Samo pojecie: ,satysfakcja” jest r6znie definiowane, jego zakres jest nieostry
i szeroki, co jest typowe dla wszystkich tych poje¢, ktére — poza sferag nauki —
funkcjonuja takze w réznych kontekstach w jezyku potocznym?.

Przyktadowo, satysfakcje definiuje sie jako pozytywny stosunek do firmy,
wspoélpracownikéw oraz wykonywanej pracy. Pojecie to odnosi sie do oczeki-
wan zatrudnionych os6b i przektada sie¢ na jako$¢ ich pracy oraz mozliwo$é
wykorzystania ich potencjatu dla firmy*.

Analizujac wyniki wspélcze$nie prowadzonych badan nad satysfakcja
(zwlaszcza satysfakcja pracownicza) i toczacymi sie wokét tych badan dys-
kusjami®
i kontrowersji metodologicznych, ktérych zasygnalizowanie, by¢ moze, stanie
sie inspiracja do sformutowania kolejnych probleméw badawczych i dyskusji
w interdyscyplinarnych zespolach.

, mozna wskazaé¢ na kilka szczegdlnie interesujacych zagadnien

Przestrzen zmiennych w badaniach satysfakciji

Wspbélczesnie realizowane badania nad satysfakcjg pracownicza prowa-
dzone sa na og6t przy zatozeniach, iz pojecie to jest jednym z pojeé szeroko
zakrojonej przestrzeni zmiennych, w ktérej, poza ,satysfakcja pracownicza’,

2 Patrz np.: M. Juchnowicz, Zarzqdzanie przez zaangaiowanie, Wydawnictwo PWE,
Warszawa 2010.

3 Czesto cytowana w literaturze przedmiotu definicjg pojecia ,satysfakcja z pracy” jest ta,
ktérg sformutowal Locke (1976): ,job satisfaction is a self-reported positive emotional state resul-
ting from the appraisal of one’s job or from job experiences” (za: R. Padmakumar, Post privatization
job satisfaction among employees, ,International Journal of Academic Research in Business &
Social Sciences”, 2012, Vol. 2, Issue 1, s. 120).

4 J. Mrzygltéd, Badanie satysfakcji pracownikéw, w: Nowoczesne zarzqdzanie zasobami ludz-
kimi, red. T. Rostkowski, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2004, s. 184.

5> Dla celéw niniejszego opracowania dokonano przegladu ponad 300 artykuléw nauko-
wych, zgromadzonych w bazie EBSCO (http://search.ebscohost.com/), przede wszystkim w za-
sobach baz: Academic Search Complete i Business Source Complete, koncentrujac sie przede
wszystkim na opracowaniach, pochodzacych z okresu 1995-2012.
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plasuja sie takie pojecia, jak np.: tozsamo$¢ (ang. identity), skuteczno$é (ang.
efficacy), osobista skuteczno$é lub sprawczo$é (ang. self-efficacy), kongruencja
(ang. congruence)®, zaangazowanie organizacyjne (ang. organizational com-
mitment), dobre samopoczucie pracownika (ang. employee well — being), zaan-
gazowanie pracownikéw (ang. commitment of employees), dos§wiadczenia (ang.
experiences), oczekiwania (ang. expectations), nagrody (ang. rewards) i inne.
W zwiagzku z tym, niektérzy badacze, definiujac samo pojecie satysfakcji pra-
cowniczej, sktonni sg akcentowaé kontekst wielowymiarowych relacji miedzy
zmiennymi’. Inni za$, zwracajg uwage na subiektywny wymiar odczué pracow-
nika w kontek$cie minionych do$wiadczen, aktualnych oczekiwan i mozliwych
do pojawienia sie w przysztosci alternatyw?.

Cze$¢ badaczy sklania sie ku przyjeciu zalozenia, iz przestrzen zmiennych,
skupionych wokél pojecia satysfakcji jest mozliwa do opisania jako model
czynnikowy®. Poszczegblne czynniki w tym modelu sg efektem zastosowania
analizy czynnikowej (ang. factor analysis) jako metody redukcji duzej liczby
powigzanych zmiennych do ograniczonej liczby wymiaréw, czyli czynnikow!®.

6 W takim rozumieniu kongruenciji, jak definiowat jag w popularnej teorii J. L. Holland,
konstruujac narzedzie do pomiaru kongruencji (zgodnosci) profili zawodowych (patrz np.:
J. L. Holland, A theory of vocational choice, ,Journal of Counseling Psychology”, 1959, 6, s. 35-45).

7 Np.: ,The construct of job satisfaction was viewed as a complex, multidimensional entity of
interconnected tasks, roles, relationships, and rewards” (S. Perdue, R. C. Reardon, G. W. Peterson,
Person-environment congruence, self-efficacy, and environmental identity in relation to job satisfac-
tion: a career decision theory perspective, ,Journal of Employment Counseling”, 2007 44, 1, s. 30).

8 Np.: ,...the feelings of worker has about his or her job experiences in relation to previous
experiences, current expectations, or available alternatives” (W. K. Balzer, J.A. Kihm, P.C. Smith et
all, Users manual for the Job Descriptive index and the Job in General Scales, Bowling Green State
University, Bowling Green 1997, s. 10).

9 L. Findler., L. H. Wind, M. E. Mor Barak, The challenge of workforce management in
a global society: Modeling the relationship between diversity, inclusion, organizational culture, and
employee well-being, job satisfaction and organizational commitment, ,Administration in Social
Work”, 2007, Vol. 31, Issue 3, s. 63-94; E. Karaca, Investigation of the reliability and validity of
the Perception of Teaching Profession Problems Scale with a structural equation model: A rese-
arch on teachers, ,Education”, 2011, Vol. 132, Issue 2, s. 262— 272; Perdue, S., Reardon, R. C,,
G. W. Peterson, Person-environment congruence, self-efficacy..., op. cit., s. 29-39.

10 W analizie czynnikowej czynniki nie sg bytami bezposrednio obserwowalnymi; sa one
definiowane przez grupe zmiennych lub pozycji (twierdzen lub pytah kwestionariusza ankiety),
ktére skladaja sie na dany czynnik. Badanie rozpoczyna si¢, dobierajac duza liczbe pozycji
definiujacych kazdy z czynnikéw, np. kilka czy kilkanascie pozycji kwestionariusza). Nastepnie
oblicza sie wspdélczynniki korelacji (r Pearsona) pomiedzy wszystkimi pozycjami, po czym bu-
duje sie macierz korelacji, stanowigcy podstawowy plik do analizy czynnikowej. Wyodrebnienie
czynnikéw jest oparte na okresleniu wariancji wspélnej dla zbioru pozycji. W metodzie tej
przyjmuje sig¢, ze zmienne lub pozycje reprezentujgce pojedynczy wymiar bedg — dla tego wy-
miaru — wysoko ze sobg skorelowane. Korelacja miedzy pozycjg kwestionariusza (pytaniem lub
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Przyktadowo, mozna wskazaé, na podstawie badan przeprowadzonych przez
Smitha, Kendalla i Hulina!!, na pie¢ podstawowych czynnikéw jako subkom-
ponentéw satysfakcji z pracy, ktérymi sa: zadania (ang. work tasks), wynagro-
dzenie (ang. pay), promocja (ang. promotion), superwizja (ang. supervision),
wspoélpracownicy (ang. coworkers). Kanaka za$, na podstawie badan zrédet
satysfakcji w $rodowisku nauczycieli wygenerowal siedem gléwnych czyn-
nikéw, odpowiedzialnych za zréznicowanie wynikéw szacowanej satysfakcji
z pracy, takich, jak: 1. warunki pracy (ang. working conditions), ktéry to czyn-
nik wyjasnia 28% ogdlnej wariancji wynikéw, 2. warunki $rodowiskowe (ang.
environment al conditions) (17% ogélnej wariancji wynikéw), 3. profesjonalne
warunki wykonania zadan (ang. professional execution conditions) (czynnik
wyjasniajacy 6.45% ogodlnego zréznicowania wynikéw), 4. posSrednictwo pracy
i zatrudnienie (ang. job placement and employment) (wyjasnia 5. 83% ogdlnej
wariancji wynikéw), 5. polityka edukacyjna (ang. educational policy) (wyjasnia
5.50% ogdlnej wariancji wynikéw), 6. jakosé zycia (ang. quality of life) (czynnik
wyjasniajacy 4.80% ogdblnej wariancji wynikéw), 7. regulacje prawne (ang. legal
regulations) (czynnik wyjasniajacy 4.47% wariancji wynikow)!?2.

Nalezy podkreslié, iz w najnowszych badaniach nad satysfakcja pracowni-
cza badacze coraz czeSciej zdaja sobie sprawe ze zlozonosci tego konstruktu
i maja Swiadomo$¢, iz probujac wyjasni¢ wariancje uzyskiwanych wynikéw
muszg zalozy¢, iz w analizowanej przestrzeni zmiennych wystepuja zmienne
ukryte, latentne, majace czesto charakter powigzan interakcyjnych i metapoje-
ciowych. Szczegoélnie interesujace wydaja sie by¢ badania, ktére zostaly zainspi-
rowane poszukiwaniem powigzan miedzy pomiarem satysfakcji z pracy (ang.
job satisfaction), wydajnosSci pracy (ang. job performance) i bardzo wazna dla
tych badan zmienng, ktorg jest: samoocena (ang. core self — evaluation)'3. Jak
pokazaly zaawansowane analizy wynikéw badan, samoocena jest kluczowym
pojeciem, ktére w wysokim stopniu wyjasnia wariancje wynikéw w zakresie
kilku wymiaréw: satysfakcji z pracy (r =.41, p< 0.01), wydajnosci pracy (r =.23,

twierdzeniem) a czynnikiem jest wyrazona przez tzw. fadunek czynnikowy (jego wartos$é¢ miesci
sie w przedziale od 0 do 1 i jest podobnie interpretowany jak wspétczynnik korelacji. Pozycje
o najwyzszych tadunkach czynnikowych sa najlepszymi wskaznikami tych czynnikéw. W ten
spos6b mozliwe staje sie przegrupowanie pozycji analizowanych przez badacza w bardziej pre-
cyzyjne pojeciowo grupy zmiennych. Por. takze: C. Frankfort-Nachmias, D. Nachmias, Metody
badawcze w naukach spotecznych, Zysk i S-ka, Poznan 2001.

11" Smith P.C., Kendall L.M., Hulin C. 1., The measurement of satisfaction in work and retire-
ment: A strategy for the study of attitudes, Rand McNally, Chicago 1969.

12 E. Karaca, Investigation of the reliability..., op. cit.

13- J. E. Bono, T. A. Judge, Core self-evaluations: a review of the trait and its role in job satisfac-
tion and job performance, ,European Journal of Personality”, 2003, 17, s. 5-18.
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p<0.01), poczucia wlasnej wartosci (ang. self-esteem) (r = .91, p<0.01), poczucia
umiejscowienia kontroli (ang. locus of control) (r = .73, p<0.01), oceny wlasnej
sprawczo$ci i skuteczno$ci (ang. self-efficacy) (r = .81, p<0.01)!4,

Poglebione analizy staja si¢ mozliwe do przeprowadzenia dzieki, coraz bar-
dziej $wiadomym i doceniajacym ich interdyscyplinarny kontekst, naukowcom.
Takie szerokie perspektywy badan sa osiagalne takze dzigki coraz lepszej zna-
jomosci i dostepnosci procedur wielowymiarowego, zaawansowanego wniosko-
wania statystycznego. Wnioski z tych analiz rodza ozywiona dyskusje wokot
natury i struktury badanych zmiennych oraz wokét poszukiwan rzetelnych
i trafnych narzedzi, umozliwiajacych pomiar dynamicznych relacji miedzy
tymi konstruktami.

Pomiar satysfakcji

W badaniach empirycznych ukierunkowanych na pomiar satysfakcji,
zwlaszcza satysfakcji z pracy, w zdecydowanej wiekszos$ci dominuje model
badan iloéciowych z wykorzystaniem kwestionariuszy ankiety.

Badania jakoSciowe pojawiaja sie niezwykle rzadko i sa reprezentowane
przede wszystkim przez modele quasi-jakoSciowe, wykorzystujace kwestiona-
riusze ankiety z otwartymi pozycjami do uzupetnienia przez respondental>.
Bardzo rzadko jako gléwna metode badania satysfakcji pracowniczej stosuje si¢
indywidualny wywiad strukturalizowany (ang. Individuala In-Depth Interviev
— IDI)'%, wyjatkowo rzadko mozna takze odnalez¢ publikacje, w ktérej zasto-
sowano analize danych zastanych (ang. desk research) w polaczeniu z debatq
interdyscyplinarnego zespotu badawczego!”.

Badania iloSciowe z wykorzystaniem kwestionariuszy ankietowych w zde-
cydowanej wiekszosci badan realizowane sg w ramach modelu korelacyjnego,

14 Szczegbétowy opis badah wraz z analizg wielowymiarowych powigzah miedzy wspo-
mnianymi pojeciami przedstawiono w pracy: J. E. Bono, T.A. Judge, Ibidem.

15 Przyktad zrealizowanych tego typu badah przedstawiono m.in. w: H. S. A. Tariah,
R. T. Hamed, R. A. AlHeresh, S. M. N. Abu-Dahab, S. AL-Oraibi, Factors influencing job satis-
faction among Jordanian occupational therapists: A qualitative study, ,Australian Occupational
Therapy Journal”, 2011, Vol. 58, Issue 6, s. 405-41.

16 Przyktadowo: C. Privott, The occupational science of women faculty work: A qualitative
approach, ,International Journal of Interdisciplinary Social Sciences”, 2011, Vol. 6, Issue 5,
s. 37-50.

17 Patrz: E. Galanou, G. Georgakopolous, I. Sotiropoulos, V. Dimitris, The effect of reward
system on job satisfaction in an organizational chart of four hierarchical levels: A qualitative stud.,
,Canadian Social Science”, 2010, Vol. 6, Issue 5, s. 102-123.
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na poziomie wnioskowania statystycznego wykorzystujac przede wszystkim
analize wskaznikow korelacji i analize czynnikowg!8.

Coraz cze$ciej autorzy badan przywigzuja nalezng wage procedurze bada-
nia trafnosci (ang. validity) i rzetelnosci (ang. reliability)'® opracowanego przez
nich narzedzia diagnostycznego. Niektorzy z nich szczegbétowo przedstawiajg
proces walidacji i sprawdzania rzetelno$ci metody kwestionariuszowej, podajac
m.in. warto$ci wskaznika Alfa — Cronbacha?®. W wydawanych po roku 2000
publikacjach w prestizowych pismach naukowych w zasadzie nie spotyka sie
juz prezentacji wynikéw badan ilosciowych, w ktérych autorzy nie informowa-
liby o zastosowanych procedurach sprawdzania wiarygodno$ci stosowanego
narzedzia (zwlaszcza rzetelnosci), podaja przy tym prawie zawsze warto$ci
wskaznika Alfa — Cronbacha.

Dyskusje po$wigcone znaczeniu procedur oznaczania trafnosci i rzetelnosci
skal przenosza sie coraz czesciej ze $rodowiska psychologicznego?! do inter-
dyscyplinarnych zespotéw badawczych, prowadzacych badania stosowane dla

biznesu?2.

18 Poza cytowanymi juz pracami, warto wspomnie¢ o badaniach: S. R. Lacey, S. L. Teasley,

K. S. Cox, S., A. Olney, M. Kramer, C. Schmalenberg, Development and testing of an organiza-
tional job satisfaction tool: Increasing precision for strategic improvements, ,Journal of Nursing
Administration”, January 2011, Vol. 41, Issue 1, s. 15-22; F. J. Thumin, L. J. Thumin, The
measurement and interpretation of organizational climate, ,Journal of Psychology”, 2011, Vol.
145, Issue 2, s. 93-109.

19 Trafno$¢ to stopiefi, w jakim narzedzie pomiarowe mierzy to, co z zalozenia powinno
mierzy¢; w procedurze badania trafnosci sprawdza sie¢ m.in. to, czy prawidlowo powigzano
skonstruowane narzedzie pomiarowe z ogélnymi podstawami teoretycznymi (tzw. trafnosé teo-
retyczna), czy dane pozwalajg wyeliminowaé mozliwo$¢, ze to inne czynniki (artefakty), a nie
zmienna niezalezna, sg odpowiedzialne za zréznicowanie wynikéw (wariancje zmiennej zalez-
nej) (tzw. trafno$¢ wewnetrzna), a takze to, w jakim zakresie mozna wyniki badaf uogélniaé¢ na
wieksze zbiorowosci (tzw. trafno$¢ zewnetrzna). Rzetelnosé jest natomiast miarg stabilno$ci na-
rzedzia pomiarowego, okresla wielkos$¢ btedu zwigzanego z danym narzedziem pomiarowym.

20 Alfa — Cronbacha jest wskaznikiem wyprowadzonym z zastosowania najpopularniejszej
metody analizy rzetelnosci uzytych skal; jest to miara, okreslajgca spojnosé pozycji wchodzacych
w sktad danej skali (a wigc okresla to, na ile pozycje wchodzace w sktad danego czynnika, skali sg
do siebie podobne, czy badajg te same zjawisko, ten sam konstrukt teoretyczny itd.); Alfa-Cronbacha
przyjmuje wartosci od 0 do 1, im wyzsza jest wartos$¢, tym wieksza rzetelnos¢ skali; przyjmuje sie,
ze wartoSci powyzej .70 oznaczajg prawidlowa rzetelnos¢ skali. Patrz; L. Cronbach, Coefficient
Alpha and the internal structure of tests, ,Psichometrica”, 1951, 16, s. 297-334.

21 W $rodowisku psychologéw od dawna obowiazuja standardy dopuszczania do badan
jedynie narzedzi trafnych i rzetelnych, ze wzgledu na konsekwencje stosowania tych narze¢dzi
w procesie diagnozy.

22 Szczegbétowe informacje na temat znaczenia procedur badania trafnosci i rzetelnosci
metod pomiaru satysfakcji mozna przeczyta¢ m.in. w pracy: R. A. Peterson, A meta-analysis
of Cronbach’s Coefficient Alpha, ,Journal of Consumer Research”, September 1994, Vol. 21,
Issue 2, s. 381-391, natomiast opis procedur badania trafnosci i rzetelnosci metody m.in. w:
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Warto, by¢ moze, przytoczy¢ kilka wnioskéw koncowych ze szczegétowych
badan nad procedurami sprawdzania warto$ci Alfa — Cronbacha i procedurami
szczegblowego analizowania trafnos$ci i rzetelnosci kwestionariuszy ankieto-
wych, badajacych satysfakcje.

Po pierwsze, badacze nadal najczesciej w dyskusjach stawiaja odwieczne
pytanie o to, ile nalezy zaproponowaé pytan lub twierdzen, aby dany kwe-
stionariusz uzyskal jak najwyzsze wskazniki Alfa — Cronbacha? Biorac pod
uwage chociazby analizy zaprezentowane w cytowanych pracach?3, nalezy
wspomnieé, ze réznica statystyczna przy poréwnywaniu $rednich wartosci
Alfa — Cronbacha i liczby pozioméw skal (ang. scale-items categories) nie byla
zbyt silna — analiza regresji wykazata jedynie warto$¢ r?= .01 (czyli tylko 1%
wariancji warto$ci wskaznika byl wyjasniony przez liczbe pozioméw skali). Nie
mniej jednak skale z 2-3 pozycjami testowymi (pytaniami lub twierdzeniami)
uzyskujg $redni wskaznik Alfa-Cronbacha na poziomie .78, podczas, gdy skale
z ponad jedenastoma pozycjami testowymi (pytaniami lub twierdzeniami) maja
ten wskaznik juz na poziomie .81. Badacze sugeruja, iz nalezy unikaé¢ stosowa-
nia skal z mniej niz czterema pozycjami testowymi, zwtaszcza, gdy odpowiedzi
do wyboru sg mozliwe tylko w ramach dwéch kategorii.

Wyzsze wskazniki Alfa — Cronbacha uzyskiwane sa takze w sytuacji, gdy
odpowiedzi na skalach zaznacza sama osoba badana (Sredni wskaznik Alfa-
Cronbacha wynosi .77), a nie ankieter (wéwczas ten wskaznik spada do .72).
Niemniej jednak preferowanie badan, polegajacych na samodzielnym wypel-
nianiu ankiet przez respondentéw znacznie wydtuza, utrudnia i komplikuje
proces przeprowadzania badan, chociazby ze wzgledu na — znany wszystkim
badaczom - fakt, iz zwrot rozdanych respondentom ankiet ma niskie wskazniki
zwrotu tych ankiet w zakladanym przez badacza czasie, zdarza sie, ze badacz
otrzymuje zaledwie kilkana$cie procent rozdanych respondentom kwestiona-
riuszy. Sytuacja ta wystepuje zwlaszcza przy wykorzystaniu tradycyjnych, dru-
kowanych ankiet (ang. Papier and Pencil Interview — PAPI), jest nieco korzyst-
niejsza w sytuacji, gdy ankieta jest przekazywana z wykorzystaniem Internetu
(ang. Computer Aided Web Interview — CAWI), pod warunkiem jednak, ze badani

E. J. Halcomb, B. Caldwell; Y. Salamonson, P. M. Davidson, Development and psychometric
validation of the General Practice Nurse Satisfaction Scale, ,Journal of Nursing Scholarship”,
2011, 3rd Quarter, Vol. 43, Issue 3, s. 318- 327; E. Karaca, Investigation of the reliability..., op.
cit.; B. A. Van den, M. Vansteenkiste., H. De Witte, B. Soenens, L. W. Bart, Capturing autonomy,
competence, and relatedness at work: Construction and initial validation of the Work-related Basic
Need Satisfaction Scale, ,Journal of Occupational & Organizational Psychology”, December
2010, Vol. 83, Issue 4, s. 981-1002.
23 Zwtaszcza w : R. A. Peterson, A meta-analysis..., op. cit.
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sa w wystarczajacym stopniu zmotywowani do udzialu w badaniach (np. sg to
badania wewnatrz organizacji z zachowaniem zasad wzajemnej anonimowo$ci
i poufnosci— ang. study in company).

O wiele wieksze znaczenie dla uzyskania wyzszych wartos$ci Alfa -
Cronbacha ma liczba kategorii odpowiedzi dla danej pozycji testowej. Réznice
w $rednich wartos$ciach Alfa — Cronbacha wystepuja przy poréwnywaniu skal
z dwiema kategoriami odpowiedzi ze skalami z wigecej niz dwiema kategoriami
odpowiedzi (§redni wskaznik Alfa — Cronbacha wynosi .77). Najnizsze wskaz-
niki uzyskiwano dla skal z dwoma itemami i dwiema kategoriami odpowiedzi
(na szczescie takie ,zubozale” skale wystepuja niezwykle rzadko w badaniach),
najwyzsze za$ dla skal powyzej trzech pozycji testowych z przynajmniej czte-
rema kategoriami odpowiedzi.

Najlepszym wariantem zapisu odpowiedzi jest sytuacja, gdy badany zazna-
cza odpowiedz na skali kilkupunktowej (np. pieciopunktowej), gdzie zastoso-
wano opis kazdego poziomu udzielanej odpowiedzi, np. 1 — np. zdecydowania
sie nie zgadzam, az do 5, ktére oznacza np. zdecydowanie sie zgadzam?*.

Ostateczna liczba pozycji testowych jest uwarunkowana akceptowang przez
badacza przestrzenia zmiennych niezaleznych i jest silnie powigzana z bada-
niem trafnosci skali. Duze znaczenie odgrywa w tym przebieg procesu ,roz-
woju skali” i redukcji nadmiernej liczby pozycji testowych (zwlaszcza dla skal
o wiegcej niz trzydziestu pytaniach lub twierdzeniach) w trakcie dopracowywa-
nia ostatecznej wersji ankiety (ang. an analysis of developed scale items deleted
durning the development process). Redukcja nawet o jedno twierdzenie (lub
jedno pytanie) moze spowodowac znaczne réznice w podnoszeniu omawianego
wskaznika. Sukces ten zalezy jednak przede wszystkim od poglebionej wiedzy
badacza na temat struktury i przestrzeni badanych zmiennych, ktéra to wiedza
pozwoli mu wskazaé¢ odpowiednie twierdzenie (lub pytanie) do usuniecia.

Przeprowadzone przez Petersona?® analizy 4286 wskaznikéw Alfa —
Cronbacha pokazaly, ze $rednia warto$é¢ tego wskaznika dla analizowanych
narzedzi stosowanych w badaniach marketingowych wynosita .77, z czego
75% badan prowadzono przy uzyciu narze¢dzi majacych wskaznik .70 i wyzszy.
Jednak tylko 14% analizowanych skal miato ten wskaznik powyzej .90.

24 Patrz np.: Postawy Polakéw wobec pracy, red. M. Juchnowicz, Oficyna Wydawnicza
Wolters Kluwer, Krakéw 2009, gdzie przedstawiono przyklad tak skonstruowanej ankiety (s.
239-240).

25 R. Peterson, A meta-analysis..., op. cit.
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Dogtebne analizy, prowadzone przez badaczy ujawnily takze, ze na wartosé
wskaznika Alfa — Cronbacha ma o wiele mniejszy wpltyw wielko$é badanej
préby niz oméwione powyzej czynniki, zwigzane z budowa narzedzia.

Szczegdlnie cenne sg inicjatywy badaczy, proponujacych badania poréw-
nawcze nad satysfakcjg pracownikéw. Badania poréwnawcze miedzy réznymi
grupami zawodowymi, czy tez pracownikami zatrudnionymi w réznych dzia-
tach i oddziatach organizacji byly prowadzone od dawna. Powiazane one byly
przede wszystkim z zagadnieniami testowania i wyboru efektywnych metod
zarzadzania zespolami, badania efektywno$ci wdrazanych narzedzi motywo-
wania pracownikéw, czy tez analiza wplywu stylu przywédztwa na poczucie
zadowolenia pracownikéw.

Nowatorskie sa natomiast badania poréwnawcze, prowadzone zgodnie
z modelem eksperymentalnym (a dokladniej: quasi-eksperymentalnym), opar-
tym o zalozenia analizy wariancji (ang. analysis of variance — ANOVA) i wielo-
wymiarowej analizy wariancji (ang. multi-analysis of variance — MANOVA)?®.
Przyktadem tego typu analiz moga by¢ badania poréwnawcze, przeprowadzone
w ramach paradygmatu: pre-test — post-test?’. Dotyczyly one poznania poziomu

26 Paradygmat ten odnosi sie do planu badania, ktére przebiega w trzech etapach. Pierwszy
z nich polega na przeprowadzeniu pomiaru poczatkowego zmiennej zaleznej (np. poziomu
satysfakcji pracowniczej), natomiast drugi etap zwigzany jest w wprowadzeniem zmiennej nie-
zaleznej (np. okreslonej procedury motywacyjnej, okreslonej zmiany w sposobie zarzadzania
itp.). W trzecim etapie ponownie dokonywany jest pomiar zmiennej zaleznej (czyli np. poziomu
satysfakcji). Analiza dotyczy poréwnywania wartosci zmiennej zaleznej w oparciu o wybrany
model statystyczny; najbardziej adekwatnym modelem analizy jest model analizy wariancji.
W procedurze eksperymentalnej przewiduje sie zastosowanie pre- i post-testu (przynajmniej)
w dwéch grupach, gdzie w jednej z nich jest wprowadzana na drugim etapie zmiana (zmienna
niezalezna przyjmujaca okreslona warto$¢), a w drugiej ta zmiana nie zachodzi (lub przyjmuje
inna warto$¢). Jezeli w procedurze zastosowano tylko jedng grupe badanych to nie mam moz-
liwosci zbadania pelnego wplywu danej zmiennej niezaleznej na warto§¢ zmiennej zaleznej,
wnioskowanie jest ograniczone, a model taki przyjmuje nazwe modelu quasi-eksperymentalnego
(patrz np. J. Brzezinski, Metodologia bada# psychologicznych, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 1996, s. 325-326.

27 Paradygmat ten odnosi sie do planu badania, ktére przebiega w trzech etapach. Pierwszy
z nich polega na przeprowadzeniu pomiaru poczatkowego zmiennej zaleznej (np. poziomu
satysfakcji pracowniczej), natomiast drugi etap zwigzany jest w wprowadzeniem zmiennej nie-
zaleznej (np. okreslonej procedury motywacyjnej, okreslonej zmiany w sposobie zarzadzania
itp.). W trzecim etapie ponownie dokonywany jest pomiar zmiennej zaleznej (czyli np. poziomu
satysfakcji). Analiza dotyczy poréwnywania warto$ci zmiennej zaleznej w oparciu o wybrany
model statystyczny; najbardziej adekwatnym modelem analizy jest model analizy wariancji.
W procedurze eksperymentalnej przewiduje sie zastosowanie pre- i post-testu w dwéch grupach,
gdzie w jednej z nich jest wprowadzana na etapie drugim zmiana (zmienna niezalezna przyjmu-
jaca okreslona warto$¢), a w drugiej ta zmiana nie zachodzi (lub przyjmuje inna warto$¢). Jezeli
w procedurze zastosowano tylko jedng grupe badanych to nie mam mozliwosci zbadania pelne-
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satysfakcji z pracy w grupie pracownikéw, ktérych zaktad pracy (sektor teleko-
munikacji publicznej) przechodzit restrukturyzacje?8. Badania te postuzyly nie
tylko do badania dynamiki zmian w zakresie analizowanej zmiennej zaleznej
(poziomu satysfakcji pracownikéw), ich celem bylo takze rozpoznanie nastro-
jow spotecznych wsréd pracownikéw i ocena stopnia ich przychylnosci wobec
decyzji zarzadu oraz gotowosci do poniesienia ryzyka prywatyzacji w celu osia-
gniecia wyzszych zarobkéw i lepszych warunkéw pracy w korporacji.

Podsumowanie

Analiza badan poS$wieconych problematyce satysfakcji, zwlaszcza satys-
fakcji pracowniczej, pozwala stwierdzié, iz w ostatnich latach wzrést poziom
$Swiadomosci metodologicznej badaczy w zakresie metodologii badan nad tym
wielowymiarowym konstruktem. Cieszy fakt, iz coraz wiecej zespoléw badaw-
czych ma interdyscyplinarny i ponadnarodowy charakter. Powstajg analizy,
ktére sa wykonywane przy zastosowaniu coraz bardziej rzetelnych narzedzi
pomiarowych, z wykorzystaniem zaawansowanych modeli wnioskowania sta-
tystycznego. Tym niemniej wiele badan nadal budzi kontrowersje ze wzgledu
na nieprzestrzeganie kanonéw metodologicznych, a takze etycznych. W wielu
badaniach mozna doszukaé si¢ artefaktéw, majacych swe zrédla zaréwno
w niestarannie przygotowanej procedurze doboru proby?®, jak i w przebiegu
samego procesu badania. Szczegdllnie czesto jest nieprzestrzegana zasada
anonimowosci (zaréwno pracownika, jak i ankietera), co — w konsekwencji —
prowadzi do dalszych artefaktéw. A wérdéd nich do tak powaznego, jak btad
powigzany z lekiem o0s6b badanych przed oceng?’, tym bardziej, ze respondenci
moga obawiaé sie nie tylko samej sytuacji oceny, ale takze konsekwencji tej
oceny, np. utraty miejsca pracy. Szczegdlnej dbalosci o etyczny wymiar tych
badan wymagaja te procedury, gdzie badania sg przeprowadzane w przedsie-
biorstwach, przy organizacyjnym zaangazowaniu menedzeréw i pracownikéw

go wplywu danej zmiennej niezaleznej na warto$¢ zmiennej zaleznej, wnioskowanie jest ograni-
czone, a model taki przyjmuje nazwe modelu quasi-eksperymentalnego (patrz np. J. Brzezinski,
Metodologia..., op. cit., s. 325-326.

28 R. Padmakumar, Post privatization job satisfaction among employees, ,International
Journal of Academic Research in Business & Social Sciences”, 2012, Vol. 2, Issue 1, s. 118-127.

29 W wielu badaniach stosuje sie dobér celowy, co — w konsekwencji — prowadzi do znacz-
nego ograniczenia mozliwosci wnioskowania i ubogiego lub nieuprawnionego stosowania pro-
cedur statystycznych, wymagajacych zachowania zasady randomizacji.

30 Szczegbétowa analiza tego btedu zostata przedstawiona m. in. w pracy: J. Brzezifski,
Metodologia... op. cit., s. 109-120.
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(np. kadry kierowniczej, pracownikéw dzialu HR, psychologa zakladowego,
0s6b zaangazowanych w procedury okresowych ocen pracowniczych). W przy-
padku realizacji badan w zespotach pracowniczych wystepuje ryzyko pojawie-
nia sie¢ takze innego artefaktu, zwanego syndromem dobrej (wspélpracujacej
z badaczem) osoby badanej (ang. the cooperative subjects)’!. Artefakt ten polega
na tym, ze badany, zwlaszcza kiedy jest uwiklany w relacje z osobg prze-
prowadzajaca badanie (a szczegdlnie wtedy, kiedy jest od niej w jakikolwiek
sposéb zalezny), stara sie¢ wypa$é¢ w badaniu jak najlepiej, ,odgrywajac role”
wzorowego respondenta, czyli udzielajagc odpowiedzi w taki sposéb, jak — jego
zdaniem — nalezy tej odpowiedzi udzieli¢, biorac pod uwage caty kontekst spo-
teczny badania. W klasycznych juz badaniach nad tym zagadnieniem, jakie pro-
wadzili np. Sigall, Aronson i Van Hoose??, okazywalo sie, ze osobom badanym
zalezy przede wszystkim na tym, aby pokazac¢ sie w jak najlepszym $wietle, aby
udzieli¢ odpowiedzi w taki sposéb, jak udzielitby jej np. dobry pracownik. Jezeli
wezmiemy pod uwage, ze mechanizmy takie moga ujawniac sie podczas nawet
najbardziej interesujacych koncepcyjnie badan, to zaczynamy mie¢ watpliwo$ci
co do tego, czy wszystkie otrzymane dane sa faktami, czy tez cze$é z nich jest
artefaktami?33.

Dlatego tez badania nad satysfakcja pracowniczg powinny by¢ prowadzone
w warunkach szczegdlnego rygoru etycznego. Lekcewazenie i niedocenianie
kosztéw psychicznych, jakie ponoszag respondenci moze bowiem prowadzié¢ do
indyferentyzmu moralnego, polegajacego na tym, ze u badacza moze wystapié¢
pokusa (lub gorzej: tendencja) do lekcewazenia skali kosztéw psychicznych
udziatu pracownikéw w badaniu. Zagrozenie to jest szczegdlnie silne zwlaszcza

31 Patrz: Ibidem, s. 118—121.

32 7a: Ibidem, s. 118-119.

33 Takie pytanie nasuwa sie cho¢by podczas lektury cytowanych, skadinad bardzo intere-
sujacych, badan nad satysfakcjg pracownikéw, akceptujgcych proces restrukturyzacji przedsie-
biorstwa i deklarujacych wtasny wysoki poziom satysfakcji z pracy po wprowadzeniu restruktu-
ryzacji., Na podstawie wynikéw badan stwierdza sie, ze 61% pracownikéw poparto stanowisko
zarzadu firmy - restrukturyzacje (Padmakumar, Post privatization..., op. cit.). Czytelnik nie
znajduje jednak zadnych informacji na temat procedury tych badan, nawet tak podstawowych
danych jak to: kto, kiedy, gdzie i w jaki sposob przekazywal i odbieral wypetnione kwestiona-
riusze? Wydaje sie, ze nie trzeba mieé szczegélnej motywacji do odgrywania roli tylko ,dobrej
osoby badanej”, aby zdawa¢ sobie sprawe, ze w warunkach przeprowadzanych zmian mozna
bardzo tatwo stracié¢ prace, zwlaszcza kiedy nie jest si¢ menedzerem (100% badanych nie bylo
menedzerami), a uchronié¢ przed tym moze fakt ,odgrywanie roli” niezwykle zaangazowanego,
usatysfakcjonowanego warunkami pracy pracownika, zwlaszcza, ze wszystkie te osoby mialy
ponad 10. letni staz pracy i wiele doswiadczen zwigzanych z funkcjonowaniem w korporacji.
Brak danych na temat wspomnianych fragmentéw procedury nie dotyczy tylko tych cytowanych
badan.
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wowczas, gdy respondenci nie zostang w pelni poinformowani o celu badania
i gdy nie zostang dopilnowane nalezyte warunki jego przeprowadzenia, ze
szczegblnym poszanowaniem zasad dobrowolnosci, poufnosci i anonimowo-
$ci badan. Wydaje sie, ze w najblizszym czasie podanie informacji i na ten
temat, podobnie jak danych o wiarygodnosci stosowanych narzedzi, stanie sie
kanonem podczas prezentowania wynikéw badan w publikacjach naukowych.
Pozwoli to rozwiaé szereg watpliwosci wokoél, kontrowersyjnych niekiedy, pro-
cedur realizacji badan wéréd pracownikéw.
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Summary
Selected Problems of Satisfaction Measurement

Researches on the measurement of employees’ job satisfaction are
increasingly often conducted by employers, since the results can help the
process of planning of employees’ motivation effective system, raising their
commitment and participation. The article presents chosen aspects of the
research on job satisfaction and shows a few problems and controversies over
it. The most often considered variables were surveyed, which, according to
researchers, create space connected with satisfaction. What was shown was still
insufficient attention to the problem of validity and reliability of measurement
scales used during satisfaction measurement by researches. For example, it
was recommended to research and give specific data within this scope (e.g.
Cronbach’s Coefficient Alpha) before a researcher starts using tools and puts
a wide interpretation on the received results of the research.
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Pesiome
N36paHHble Npobnembl n3mepeHusa yaoBneTBOPEeHHOCTUN

MccnepoBaHus  yLOBIETBOPEHHOCTU  COTPYJHMKOB  paboOTONl  IpPOBOJATCA
paboTofare/sAMI BCe d4alle, TaK KaK MX Pe3y/IbTaThl JO/DKHBI IOANEXATh IPOLIECC
mIaHNpoBaHuA 3(QeKTUBHON CUCTeMbl MOTUBMPOBAHMA COTPYAHMKOB, a TaKXKe
HOBBICUTD YPOBEHb VX YBJI€YEHHOCTH M HMApTULVMIALVK. B cTaTbe yKasaHbl M30OpaHHbBIe
aCHeKTbl VICCTIeIOBAaHMII HaJ| YIOB/IETBOPEHHOCTBIO pabOTONl M HEKOTOpbIe CBsA3aHHBIE
¢ HuMM Ipo6ieMbl M pasHoriacus. [IpoBefen 0630p 4Yallle BCETO YYMTBHIBAEMbIX B 3TUX
UCCTIeOBAHNAX IEePEeMEHHBIX, KOTOpble — 10 MHEHMIO JICCTIeHoBaTeNell — Co3hanT cdepy,
CBA3aHHYIO C yIOBJIETBOPEHHOCTDHIO. [ loyde pkHy T GaKT, YTO McCIIefoBaTeNn He IIPU/IAIoT ellle
[IOCTATOYHOTO 3HAYEHN A Mpo6IeMe MPaBUIbHOCTY U HaIeXKHOCTU M3MePUTETbHBIX IIKaJl,
IIpMMEHAEMbIX IIPY MICC/IENOBAHUY YIOBETBOPeHHOCTY. COCTaB/IeHa M. IIp. pEKOMEHALIM A
UCCIIEROBAaTh M COOOLIaTh KOHKpeTHble [JaHHbIE B 9TON ofmactu (M. Ip. BeNMYMHY
nokasarensa Alfa Cronbacha) o Toro kax mccienoBatenb HauHeT IPYMEHATb MHCTPYMEHT
M IIMPOKO UHTEPIPETHPOBATD MOTyYEHHbIE C €r0 IOMOLbIO PE3YIbTAThI MCC/IENOBAHNA.
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KnroueBpie cmoBa: YOOBIETBOPEHHOCTD pa60T0171, IIpaBNIbHOCTD, HAJEXKHOCTb, [I0KA3aTE/Ib
Alfa Cronbacha, MEXOUCHIUIVINHApHbIE UCCTIENOBaHN A, IICUXOJIOT VA U YIIpaB/IEHUE.
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