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Satysfakcja zawodowa a stres zawodowy

Wstep

Powstata w 1960 roku teoria kapitatu ludzkiego zaktada, ze najwazniejszym zasobem
organizacji sg pracownicy (Fleischhauer, 2007). W petni wykorzystany potencjat intelektualny,
a takze postawa ludzi wobec pracy przektada sie na osiggniecie sukcesu. Bardzo czesto w
literaturze przedmiotu podkresla sie zwigzek satysfakcji zawodowe] z pozytywnymi
postawami kadry pracowniczej, m.in. zaangazowaniem w prace, wzrostem jakosci pracy i
spadkiem absencji. Satysfakcja, okreslana jako rdéznica pomiedzy oczekiwaniami pracownika
wzgledem pracy a rzeczywistymi warunkami pracy, jest takze uwzgledniana w wielu teoriach
motywacji (Springer, 2011). Jak wykazujg badania, spora czes$¢ populacji catego $wiata nie jest
usatysfakcjonowana swojg pracg (Hays, 2018). Na negatywne odczucia wzgledem $rodowiska
pracy wptywa m.in. doswiadczany stres, spowodowany presjg ze strony przetozonych,

niesprzyjajgce warunki fizyczne, brak wsparcia i wspdtpracy w zespole.

H. Seyle (1907-1982), kanadyjski fizjopatolog wegierskiego pochodzenia, twierdzit, ze
»catkowita wolnos$é od stresu to Smieré, gdyz stres obecny jest w kazdym ludzkim dziataniu”
(Selye, 1977, s. 32). Stres dzielit na pozytywny (eustres) i szkodliwy (dystres). Pierwszy z nich
pobudza i mobilizuje cztowieka do pokonywania przeszkdd, natomiast drugi pojawia sie czesto
w sytuacjach , bez wyjscia”, ma charakter chroniczny i powoduje poczucie zagrozenia oraz
bezsilnosci. Seyle dowodzit, ze brak zdolnosci radzenia sobie ze stresem jest zrodtem wielu
choréb somatycznych, w tym: nadcis$nienia tetniczego, astmy, zaburzen psychicznych oraz
zwieksza ryzyko wystgpienia chordb nowotworowych i zaburzen uktadu trawiennego
(Musiata, Hotynska-lwan, 2018). Wnioski wielu badan wskazujg na zwigzek stresogennego
Srodowiska pracy z niskim poziomem odczuwanej satysfakcji zawodowej (Rogoziriska-
Pawetczyk, 2018). Wcigz jednak relacje pomiedzy zjawiskami stresu a satysfakcji i ich

sktadowymi nie sg oczywiste i wymagajg dalszych badan.

Niniejsza ksigzka podejmuje problematyke relacji stresu zawodowego oraz satysfakcji
zawodowej u pracownikéw bankdéw. Banki zostaty wybrane do analizy ze wzgledu na ich
prywatyzacje, restrukturyzacje, faczenia, a takze masowe wykorzystywanie nowoczesnych
technologii, ktére sprzyjaty stresowi. Praca zaréwno w bankach komercyjnych, jak i
spotdzielczych, wigze sie z odczuwaniem stresu, ktdrego koszty ponosi nie tyko pracownik, ale
rowniez pracodawca. Stresujgce sytuacje, z ktérymi borykajg sie pracownicy sektora

bankowego, to m.in. presja czasu, wielozadaniowy model pracy oraz trudnosci w komunikacji
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pomiedzy przetozonym a podwtadnym (Mérawski, 2015), a takie koniecznos¢ realizacji
planéw sprzedazowych. Skutkiem owego zjawiska jest wzrost absencji spowodowany

problemami zdrowotnymi, wzrost liczby wypadkdéw przy pracy i pogorszenie wynikdw pracy.

Straty dla polskich organizacji, wynikajace ze stresu zawodowego w 2013 roku zostaty
oszacowane na 9,48 mld ztotych, natomiast w catej Unii Europejskiej na 617 mld euro. Naleza
do nich m.in. koszty absencji, opieki zdrowotnej i spotecznej, utraty wydajnosci,
wczesniejszych emerytur, zgonéw, wypadkéw, prewencji oraz mobbingu (Orlak, 2014). Liczne
badania poszczegdlnych czynnikdw stresogennych potwierdzajg ich wptyw na spadek
zadowolenia z pracy zawodowej, ktory w literaturze przedmiotu jest okreslany jako jedno
z najbardziej szkodliwych nastepstw stresu dla organizacji (Chirkowska-Smolak, Grobelny,

2016; Mark, Smith, 2012).

Mozna spotkaé¢ wiele badan dotyczacych stresu zawodowego i satysfakcji z pracy
w zawodach narazonych na chroniczny stres zawodowy, np. wsréd lekarzy, pielegniarek,
nauczycieli, psychologéw i policjantéw. Badanie poziomu stresu wsrdd tych grup cieszy sie
najwiekszg popularnoscig ze wzgledu na czestos¢ wystepowania tam zjawiska ,wypalenia
zawodowego”, tzn. przewlektego stanu wyczerpania fizycznego i emocjonalnego, ktéry
w dtuzszym okresie uniemozliwia efektywne wykonywanie obowigzkéw zawodowych.
Wymienione grupy zawodowe narazone sg na wieksze niz przecietne napiecie z uwagi na
koniecznos¢ podejmowania trudnych decyzji oraz staty kontakt z drugim cztowiekiem poprzez

niesienie pomocy, edukacje lub doradztwo.

Na wysoki stres narazeni sg takze pracownicy pozostatych grup zawodowych, m.in. sektora
bankowego. Z badan przeprowadzonych w 2014 r. przez Krajowy Sekretariat Bankéw, Handlu
i Ubezpieczen NSZZ ,Solidarnos¢” wynika, ze co czwarty pracownik banku odczuwa
konsekwencje zdrowotne chronicznego napiecia, co skutkuje brakiem koncentracji
i kreatywnosci oraz problemami z dotrzymywaniem termindw, czyli aspektami kluczowymi

w tej branzy (Czerwinska, 2015).

Celem niniejszej pracy byto uzupetnienie luki we wspdtczesnych badaniach dotyczgcych
relacji stresu zawodowego i satysfakcji zawodowe] wséréd pracownikéw bankdéw. Sektor
bankowy przez ostatnie 30 lat przeszedt gtebokg transformacje, w tym restrukturyzacje,

prywatyzacje oraz naptyw kapitatu zagranicznego (Baszynski, 2016; Pajgk, Kaminska,
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Kvilinskyi, 2016). Wszystkie te procesy powodowaty zmiane poziomu i struktury zatrudnienia,
wzrost wymagan wzgledem pracownikéw oraz wzrost efektywnosci pracy. Tak wysoka
dynamika zmian miata swoje konsekwencje réwniez dla poziomu stresu zawodowego oraz dla
poziomu satysfakcji. Z drugiej strony, stres jest typowym zjawiskiem dla pracy w banku, a
przeobrazenia majgce miejsce w bankach stwarzaty szanse na rozwdj zatrudnionych. W
niniejszej ksigzce zweryfikowany zostat zwigzek miedzy stresem zawodowym a relacjg z
przetozonym, absencjg, zakresem kontroli i samooceng wydajnosci, oraz pomiedzy satysfakcjg
zawodowa a satysfakcjg z wynagrodzenia i zaangazowaniem organizacyjnym. Postawiono

nastepujace hipotezy:

H1: Stres zwigzany z pracg sprzyja spadkowi poziomu satysfakcji zawodowe;j.

H2: Utrzymywanie dobrych relacji z przetozonym sprzyja spadkowi poziomu stresu
zawodowego.

H3: Satysfakcja z otrzymywanego wynagrodzenia sprzyja wzrostowi satysfakcji z pracy.

H4: Niski zakres kontroli pracy sprzyja wzrostowi odczuwanego stresu zawodowego.

H5: Wysoki poziom stresu zawodowego sprzyja czestszej nieobecnosci w pracy.

H6: Wysoki poziom stresu zawodowego sprzyja spadkowi samooceny wydajnosci pracownika.
H7: Satysfakcja zawodowa sprzyja wzrostowi zaangazowania organizacyjnego.

W pracy zostata wykorzystana polsko- i angielskojezyczna literatura z zakresu ekonomii,
zarzadzania, psychologii oraz socjologii. Publikacje pochodzg z internetowych baz czasopism
elektronicznych Ebsco i Proquest. Wyszukiwano frazy: , occupational stress”, , occupational
satisfaction”, ,job burnout”, , organizational commitment” i ,work environment”. W dalszej
kolejnosci korzystano z literatury cytowanej we wspomnianych czasopismach. Wyszukiwanie
zakonczono, kiedy kolejne wyszukania w znacznym stopniu powtarzaty poprzednie.

Szczegdtowy spis literatury znajduje sie w koficowej czesci pracy.

Dane, wykorzystane w niniejszej ksigzce, zostaty zebrane wsréd pracownikéw bankéw
w Polsce. W badaniach wykorzystano metode sondazu diagnostycznego. Zastosowano
technike ankietowg bazujgcg na kwestionariuszu stresu zawodowego. Pracownicy bankéw
uczestniczyli w nich na zasadzie dobrowolnosci i anonimowosci. Badanie jest czescig polsko-
rosyjskiego projektu badawczego, realizowanego przez Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu,

Uniwersytet Adama Mickiewicza w Poznaniu oraz Tyumen State University w Rosji. W celu
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weryfikacji postawionych hipotez wykorzystano nastepujgce metody: statystyke opisows,
analize czynnikowg, korelacje Spearmana, regresje krokowg, alfe Cronbacha, test Shapiro-

Wilka i Kotmogorowa-Smirnowa, test Manna-Withneya oraz wspétczynnik Glassa.

Ksigzka sktada sie z czterech rozdziatéw poprzedzonych wstepem i zakorczonych
podsumowaniem. Pierwszy rozdziat rozpoczyna czes¢ teoretyczng pracy. Przedstawiono
w nim rézne ujecia stresu psychologicznego i zawodowego, wybrane modele stresu, a takze

jego przyczyny i konsekwencje.

W kolejnym rozdziale teoretycznym przedstawiono definicje satysfakcji zawodowej wraz
z jej wybranymi modelami. Skoncentrowano sie takze na determinantach oraz nastepstwach

satysfakcji i niezadowolenia z pracy.

Celem trzeciego rozdziatu byto przedstawienie teoretycznych i praktycznych argumentow,
przemawiajgcych za oraz przeciw postawionym hipotezom. Zaprezentowano takze schemat
relacji pomiedzy stresem zawodowym, a satysfakcjg z pracy. W rozwazaniach oparto sie
o wtasne wnioskowanie, stan dotychczasowych badan w poruszanym temacie oraz literature
przedmiotu, w szczegdlnosci model wymagan-kontroli Karaska i dwuczynnikowg teorie

Herzberga.

Czwarty rozdziat obejmuje metodyczne podstawy pracy, m.in. metody badawcze oraz
Zzrodta zebranego materiatu badawczego. Zaprezentowano takze szczegdétowe wyniki,
charakterystyke badanej populacji, wnioski z przeprowadzonych badan wtasnych, weryfikacje

postawionych hipotez oraz dyskusje rezultatéw.

W podsumowaniu zaprezentowano wktad pracy w literature przedmiotu, przedstawiono
prognozy dotyczace stresu i satysfakcji z pracy oraz rekomendacje dla radzenia sobie ze
stresem i podnoszenia satysfakcji zawodowej. Wskazane zostaly ograniczenia

przeprowadzonych analiz oraz dalsze mozliwe kierunki badan.

1. Stres zawodowy

1.1. Pojecie stresu psychologicznego
W obliczu rosngcych wymogdéw na rynku pracy oraz presji konkurencji pomiedzy
organizacjami, pracownicy zmuszeni sg do poswiecania coraz wiecej wysitku w celu

dostosowania sie merytorycznego i emocjonalnego do warunkéw pracy (Ratajczak, 1998).
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Zwieksza sie poziom obcigzen psychicznych wskutek silnej presji czasu, obawy o utrzymanie
stanowiska oraz statej koniecznosci rozszerzania kompetencji (Oginiska-Bulik, 2006). Ta
sytuacja tworzy wyzwanie dla jednostek i prowadzi do wzrostu napiecia oraz frustracji.
Indywidualne cechy osobowosci, takie jak niestabilno$¢ emocjonalna, neurotycznosé, niska
samoocena sprawiajg, ze pewnym osobom trudniej jest efektywnie sprosta¢ codziennym
wymaganiom (Cooper, 1986). Stres zawodowy stat sie wspdtczesnie jednym z wazniejszych
obszaréw badan. Nadmierne doswiadczanie stresu w zyciu pracownika prowadzi do wielu
negatywnych konsekwencji zaréwno dla jego zdrowia fizycznego oraz emocjonalnego, jak i dla
funkcjonowania catej organizacji. Obarczone stresem jednostki powodujg koszty finansowe
dla przedsiebiorstwa poprzez czestg absencje, fluktuacje, niskg produktywnos¢, a takze
bezposrednie koszty zniszczonych urzagdzen i ustug medycznych (Swiderski, 2006). Szkodliwy
efekt zjawiska oddziatuje takze na spoteczenstwo, poniewaz przenika przez inne sfery zycia,

np. rodzine, czas wolny.

Stres mozna analizowac z réznych punktéw widzenia, m.in. biologicznego, medycznego,
psychologicznego, socjologicznego. Medycyna ttumaczy reakcje organizmu na stres jako
pobudzenie gruczotu przysadki oraz wspétczulnego uktadu nerwowego. Oba uktady wydzielaja
hormony, zwiekszajgce aktywnosé fizyczng i umystowg, co umozliwia szybszg reakcje na
pojawiajgce sie zagrozenie, ale trwajgc przez dtuzszy czas doprowadzajg do ostabienia
organizmu (Grygorczuk, 2008). Zanim jednak nastgpi reakcja, pojawia sie czynnik zaburzajacy
rownowage pomiedzy jednostkg a srodowiskiem. W tym rozdziale przedstawiono klasyczny
nurt definiujacy stres jako negatywny czynnik, zwany bodZcem. Teoria odwotuje sie do
okolicznosci zewnetrznych. W tym przypadku stres mozna okresli¢ jako ,ztozone zjawisko,
obejmujace zmiany psychologiczne i fizjologiczne, pojawiajgce sie w odpowiedzi na rozmaite
bodzce lub sytuacje nieobojetne dla jednostki” (Oniszczenko, 1993, s. 31). Bodzce, nazywane
inaczej stresorami, to okoliczno$ci powodujgce negatywng zmiane w otoczeniu cztowieka,
ktére wywotujg napiecie. Stres pojawia sie w momencie, gdy czynnik zostanie oceniony jako
zagrazajgcy. Stresory klasyfikuje sie jako fizyczne, biologiczne, psychologiczne i socjologiczne

(Terelak, 2001).

BodZce fizyczne stanowig najtatwiej rozpoznawalng kategorie. Najczesciej sg to
niekorzystne warunki otoczenia wptywajgce na zmyst stuchu, wzroku, rdwnowagi itp. Takimi

stresorami mogg by¢: hatas, nieodpowiednia temperatura, brak wtasciwego oswietlenia,
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wibracje, przyspieszenie lub niedotlenienie (Vellucci, Montalti, Fazzini i Sderci, 2018).
Charakterystyczng cechg czynnikow fizycznych jest ich mierzalnos¢. Dzieki niej istnieje
mozliwos¢ wyznaczenia progu stresu, czyli momentu, w ktérym ,bodziec obojetny dla
organizmu wyzwala dziatanie mechanizmdéw adaptacyjnych by sprosta¢ nowym, zwiekszonym
wymaganiom” (Terelak, 2001, s. 114). Stresogenno$¢ czynnikéw fizycznych wynika z
mozliwosci uszkodzenia narzaddw. Obniza rowniez wydajnos$¢ pracy, rozprasza uwage,
powoduje ogdlny dyskomfort psychiczny. Badania kliniczne na temat hatasu wykazujg, ze
wysoki poziom tego czynnika powoduje negatywne zmiany organizmu, w tym nadcisnienie
tetnicze oraz chorobe niedokrwienng serca, co moze prowadzi¢ do zawatu miesniowego serca
(European Environment Agency 2010). Nalezy podkresli¢, iz mimo mierzalnosci progéw
niektérych czynnikdw fizycznych, nie da sie jednoznacznie okresli¢ ich wptywu jednostkowego
na poziom stresu cztowieka. Roznorodne bodzce ze strony srodowiska wptywajg na siebie, co

powoduje niejednoznaczne reakcje organizmu (Terelak, 2001).

Biologiczne bodzZce stresu dotyczg relacji cztowieka i czasu, a wtasciwie zaleznosci cztowieka
od czasu. Wydajnos¢ organizmu uzalezniona jest od rytmow chronobiologicznych, do ktérych
zalicza sie rytm okotodobowy, sezonowy oraz ksiezycowy (Olszewski, 1997). Kazdy zywy
organizm adaptuje sie do warunkow Swiata zewnetrznego poprzez rytm okotodobowy. W
ciggu doby zmienia sie temperatura ciata; w nocy przyjmuje ona wartosci najnizsze, natomiast
w godzinach popotudniowych najwyzsze. Wedtug spostrzezen dokonanych przez badacza
Grafa, najwiekszg wydajnos$é cztowiek osigga w poczatkowych godzinach pracy, a nastepnie
rytmu nastepuje jej spadek. Po potudniu efektywno$é ponownie wzrasta, lecz nie osigga juz
swojego maksimum. Krzywa ilustrujgca te zmiany zostata nazwana fizjologiczng krzywa pracy
(rysunek 1.1), poniewaz odzwierciedla dostosowanie tempa pracy do fizjologicznych wahan
gotowosci do pracy. Wprowadzanie zmian do cyklu okotodobowego powoduje
desynchronizacje rytméw biologicznych o charakterze stresowym, co jest szczegdlnie
niekorzystnym zjawiskiem w pracach wielozmianowych. Do zaburzen cyklu okotodobowego
przyczyniajg sie takze czeste zmiany stref czasowych (Terelak, 2001). Fizjologiczne nastepstwa
zmian odczuwalne sg juz podczas zmiany powyzej dwdch stref czasowych, czyli réznicy 30°
dtugosci geograficznej. W przypadku duzych réznic miedzy czasem biologicznym, a czasem
astronomicznym lokalnym ma miejsce ,stan dtugu czasowego”, ktory trwa az do ponownej

synchronizacji do lokalnej strefy czasu i moze objawiac sie bezsennoscig, bdlem gtowy,

10
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brakiem skupienia, zaburzeniami przewodu pokarmowego oraz nadpobudliwosciag nerwowa

(Brazier, 2017).

Wydajnosc

1 2 3 4 5 6 7 8
Godziny pracy

Rysunek 1.1. Krzywa wydajnosci pracy wedtug Grafa
Zrédto: Mikicin, 2014.

Bodzce wywotujgce obcigzenie lub napiecie emocjonalne nazywane sg psychologicznymi
czynnikami stresu. Spowodowane sg pojawieniem sie trudnych sytuacji w zyciu cztowieka.
Przyktadem takich stresorow sg tzw. zaktdcenia, czyli okolicznosci, ktdre zmuszajg cztowieka
do nadmiernego wysitku i utrudniajg wykonywanie zamierzonych czynnosci. Zwigzane sg
z warunkami srodowiskowymi, przygotowaniem do wykonywania danej czynnosci oraz
stanem zdrowotnym i strukturg osobowosci cztowieka. Za uwarunkowania $rodowiskowe
uznaje sie m.in. klimat, hatas, warunki sanitarno-higieniczne, ergonomie narzedzi pracy.
Kolejna grupa dotyczy zaréwno wyszkolenia, umiejetnosci w zakresie wykonywania danej
czynnosci, jak réwniez tolerancji negatywnych bodicéw Srodowiskowych. Trzeci
z wymienionych czynnikéw powodujgcych zaktdcenia obejmuje zdolnosci organizmu do
wysitku, takie jak wydolnos¢ fizyczna, koordynacja ruchowa, cechy osobowosci, motywacja,

potrzeby (Terelak, 2001). Rozrdznia sie cztery typy sytuacji zaktécenia:

- konflikt, ktory polega na wyborze ,jednej z dwdch przeciwstawnych, lecz subiektywnie
jednakowo mozliwych i waznych decyzji. Przy tym wyboru dokonuje sie bez wyraznych
przestanek, ze w przypadku realizacji tej lub innej decyzji zdarzy sie witasnie to co

zamierzano” (Terelak, 2001, s. 186);
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- obiektywne dopasowanie odnosi sie do dopasowania miedzy obiektywng oceng
jednostki a rzeczywistymi wymaganiami srodowiskowymi;

- nieoczekiwany rezultat dziatania jest sytuacjg, w ktorej efekt dziatan jest rozbiezny od
oczekiwanego rezultatu;

- deficyt czasu i informacji to okolicznosci, w ktérych nalezy podja¢ decyzje w krétkim
czasie pomimo braku niezbednych informacji;

- stan nieokre$lonosci wystepuje, gdy cztowiek nie wie co zrobi¢ w sytuacji pojawienia sie
btedu, nieprawidtowo ocenia sytuacje i wykorzystuje swojg ocene do podjecia dziatan

naprawczych (Terelak, 2001).

Psychologicznymi czynnikami stresu s réwniez zagrozenia. Powodowane s3g przez
niesprzyjajace warunki, w ktérych prawdopodobienstwo choroby, wypadku lub utraty zycia
jest zwiekszone. Stres psychologiczny wywotywany jest poprzez zagrozenie wtasnego zdrowia,
jak rowniez przez ciezar ponoszenia odpowiedzialnosci za zdrowie i zycie innych. Bezustanne
poczucie zagrozenia niejednokrotnie przyczynia sie do powstawania zaburzen

psychosomatycznych (Mamcarz, Mamcarz i Suchocka, 2012).

Jezeli jednostka spotka sie z koniecznoscig wykonywania czynnosci na granicy
wytrzymatosci psychicznej i fizycznej organizmu, ma do czynienia z przecigzeniem (Terelak,
2001). Tym terminem okresla sie wysokie natezenie stresu, ktére powoduje ,wyrazne
negatywne zmiany w celowym dziataniu cztowieka” (Terelak, 2001, s. 190). Przecigzenie
pojawia sie po przekroczeniu progu odpornosci na stres psychologiczny. W przypadku, gdy
trwa nieprzerwanie od dtuzszego czasu nazywany jest stresem chronicznym. Niesie on ze sobg
negatywne zmiany struktury mozgu, ktérych efektem sg trudnosci w kontrolowaniu emocji,

stany lekowe, a nawet depresja (Sowa i Hess, 2015).

Jednym z gtéwnych czynnikéw psychologicznych stresu, obok zagrozenia i zaktécenia, jest
deprywacja, czyli uczucie niezaspokojenia potrzeb psychicznych lub biologicznych.
Deprywacja moze dotyczy¢ niezaspokojenia potrzeby kontaktéw spotecznych, czyli poczucia
samotnosci. W tym przypadku barierg odgradzajgcag cztowieka od spoteczenstwa moze byé

izolacja spoteczna emigrantéw oraz wyprawy wysokogorskie (Terelak, 2001).

Ostatnimi z opisywanych stresorow sg czynniki socjologiczne. Stresogennos$é tych bodzcow

wynika najczesciej z nieprawidtowej komunikacji interpersonalnej w grupie, np. miedzy
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podwiadnym a przetozonym, co wplywa na zmniejszenie poziomu wydajnosci dziatan
grupowych. Aby zbiorowos$¢ osdb tworzyta efektywng grupe zadaniowa, powinna byc
zachowana jej struktura, tzn. kazdy cztonek zajmuje okreslong pozycje oraz przestrzega
ustalonych norm. Te cechy pomagajg w zdobyciu jasno okreslonego celu grupowego, ktéry
sprawia, ze zespot ma charakter zadaniowy. Wystepowanie sprzecznosci pomiedzy celem
grupowym, a jednostkowym Ilub brak respektowania wyznaczonych norm grupowych

powoduje powstawanie stresu interpersonalnego (Terelak, 2001).

1.2. Pojecie stresu zawodowego

Stres zawodowy to zjawisko ztozone, na ktdore wptywajg takie czynniki, jak: napiecie
wynikajgce z tempa pracy, nadmierne oczekiwania wobec pracownikéw oraz ich ambicje.
Pojawia sie w sytuacji, gdy ,zaktdcona zostaje réwnowaga miedzy wymaganiami jakie stawia
praca, a mozliwosciami pracownika” (Terelak, 2007, s. 21). Podkredla, ze stres zawodowy
zwieksza sie w sytuacji, gdy zagrozona jest zdolnos¢ danej osoby do kontrolowania wymagan
pracy. Niepewno$¢ i strach przed konsekwencjami wynikajgcymi z niezdolnosci do spetnienia
wymagan mogg wywotaé negatywne emocje. Stresujgce doswiadczenie intensyfikuje
Swiadomos¢ o braku wsparcia wspotpracownikéw oraz przetozonych (Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2010, s. 4). Natomiast Tomaszewski (1976, s.
32) okresla stres jako sytuacje trudng, w ktérej znajduje sie pracownik, ,jezeli wewnetrzna
rownowaga sytuacji normalnej zostanie zaktécona, tak ze normalny przebieg aktywnosci
podstawowej zostanie zaktdcony i prawdopodobienstwo realizacji zadania na poziomie

normalnym stanie sie mniejsze”.

Wspdiczesnie stres zawodowy spotykany jest powszechnie i dotyczy kazdego szczebla
organizacji. Stanowi nie tylko problem dla osoby, ktérej dotyczy zdarzenie stresowe, ale tez

dla organizacji, w ktérej pracuje i w efekcie dla catego spoteczenstwa (Chmiel, 2003).

1.3. Modele stresu zawodowego
1.3.1. Teoria indywidualno-$rodowiskowego dopasowania R. V. Harrisona
W koncepcji stworzonej przez amerykanskiego psychologa R. V. Harrisona stres zawodowy
pojawia sie, ,gdy uzdolnienia i mozliwosci jednostki nie odpowiadajg wymaganiom i
potrzebom pracy oraz gdy w otoczeniu jednostki pojawiajg sie przeszkody uniemozliwiajgce
zaspokojenie waznych dla niej potrzeb lub osiggniecie cennych dla niej wartosci” (Oginska-

Bulik, 2006, s. 19). Model zaktada, ze dopasowanie osoby do jej srodowiska pracy ma kluczowe
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znaczenie dla jej zdrowia. W odpowiednych warunkach, konieczne jest, aby postawy,
umiejetnosci, zasoby i zdolnosci jednostki odpowiadaty wymaganiom pracy, a srodowisko
pracy powinno zaspokaja¢ jej potrzeby (Mark i Smith, 2008). Wedtug tej teorii,
niedopasowanie miedzy pracownikiem, a Srodowiskiem pracy tworzy napiecie organizmu,
ktére prowadzi do spadku wydajnosci i trwajac diuzszy czas negatywnie wptywa na zdrowie

fizyczne. Model zaktada istnienie typéw dopasowania indywidualno-srodowiskowych:

- subiektywne dopasowanie dotyczy dopasowania pomiedzy subiektywng oceng
jednostki: jej cech, umiejetnosci mocnych i stabych stron oraz wtasng oceng wymagan
srodowiskowych;

- obiektywne dopasowanie odnosi sie do dopasowania miedzy obiektywng oceng
jednostki a rzeczywistymi wymaganiami srodowiskowymi.

Sytuacja, w ktérej obiektywne wymagania s$rodowiskowe jednostki sg zgodne

z rzeczywistymi mozliwosciami jest dopasowaniem idealnym, minimalizujgcym stres

psychoemocjonalny (Oginska-Bulik, 2006, s. 19). W przypadku pojawienia sie stresu

jednostka moze podjgé dziatania obronne w celu zmiany obiektywnego otoczenia poprzez
zmniejszenie liczby zadan lub zmiany subiektywnego otoczenia, np. przez zaprzeczanie
istotnosci obowigzkow. Przyktadem obiektywnej przemiany jednostki jest rozwijanie
wiasnychswoich umiejetnosci, aby sprosta¢ zadaniom, natomiast zmiana subiektywna to
fatszywe zawyzanie swoich kompetencji (Ogiriska-Bulik, 2006). Model R. V. Harrisona, ze
wzgledu na komplementarne podejscie do zjawiska, moze zostaé wykorzystany do pomiaru
natezenia stresu wsrdéd pracownikéow. Podejscie relacyjne, czyli ujmujace stres jako

interakcje cztowieka z otoczeniem, zostato uzyte przez S. Cohena, T. Kamarcka i R.

Mermelsteina do opracowania jednego z najefektywniejszych kwestionariuszy badajgcych

poziom napiecia w zyciu cztowieka — Skali Postrzeganego Stresu. W celu dopasowania

narzedzia do realiéw panujgcych w organizacji zmodyfikowano je, pozostawiajgc jedynie

wydarzenia majgce zwigzek z pracg zawodowg (Chirkowska-Smolak, Grobelny, 2016).

Opracowany w 2016 r. przez T. Chirkowska-Smolak i J. Grobelnego Kwestionariusz

Postrzeganego Stresu w Pracy (PSwP) zostat wykorzystany w trzecim rozdziale pracy

magisterskiej do zbadania natezenia stresu zawodowego wsrdd pracownikéw bankow.
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1.3.2. Model wymagan-kotroli R. Karaska
Teoria powstata w 1979 i skupiona jest na wymaganiach stawianych w pracy i swobodzie
podejmowania decyzji w celu zrealizowania zadan. Autor rozrdznit cztery mozliwe nasilenia

danych wtasciwosci pracy:

1. Wysokie wymagania i maty zakres swobody. Przypadek ten wywotuje duze napiecie
psychofizyczne, poniewaz przed jednostkg stawiane sg trudne zadania, na ktérych
realizacje nie ma wptywu.

2. Wysokie wymagania i duzy zakres swobody. Dana sytuacja pobudza rozwdj jednostki,
gdyz pomimo trudnosci zadania, zakres kontroli pracownika nad jego wykonaniem
pozostaje wysoki.

3. Niskie wymagania i maty zakres swobody. Model nie stwarza mozliwosci rozwoju,
poniewaz nie pobudza do dziatania.

4. Niskie wymagania i duzy zakres kontroli. Jest to przypadek najmniej stresotwdrczy. Z
powodu zwiekszonego zakresu kontroli nad pracownikiem jednostka moze w sposdb

optymalny spetnia¢ wymagania (Oginiska-Bulik, 2006).

W przedstawionym modelu, sytuacje najbardziej efektywnego rozwigzywania problemow,
a zarazem najmniej wywotujgcg napiecie, wywotuje ztozenie wysokich wymagan pracy oraz
wysokiego zakresu swobody. Jesli do teorii dodany zostanie kolejny komponent w postaci
wsparcia spotecznego, to najbardziej niekorzystng sytuacjg dla pracownika bedzie potgczenie
wysokich wymagan, niskiego zakresu kontroli oraz brak wsparcia spotecznego, ktore

redukowatoby napiecie (Karasek, 1979).

1.3.3. Mechanizm kompensacji napiecia wywotanego przez wymagania w pracy
J. de Jongi i Ch. Dormanna
Teoria mechanizmu kompensacji napiecia opiera sie na koncepcji nieréwnowagi wysitek-
nagroda, opracowanej przez niemieckiego socjologa J. Siegrista oraz modelu wymagania-
kontroli, autorstwa amerykanskiego badacza R. Karaska. Wykazuje, iz zdrowie pracownika
zalezne jest od dwdch sktadowych: wymagan i zasobdw pracy, ktore stuzg pracownikowi do

spetniania wymagan. Zasady, na ktérych opiera sie model to:
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- wielowymiarowos$¢ koncepcji — wymagania, zasoby i napiecia zwigzanie z pracy s3
elementami wielowymiarowymi. Na podstawowym poziomie mogg obejmowacd
behawioralne, poznawcze i emocjonalne komponenty;

- regufa potrdjnego dopasowania — oznacza, ze wymogi pracy powinny by¢ dostosowanie
do zasobdw i do stanu zdrowia pracownika oraz zasoby powinny by¢ dopasowane do
warunkdéw zdrowotnych;

- reguta kompensacji — negatywne aspekty pracy mogg by¢ kompensowane poprzez
wsparcie ze strony przetozonych lub wspétpracownikéw lub przez samg swiadomosé
o dostepnosci zasobdéw w razie wystgpienia trudnej sytuacji;

- regufa réwnowagi — tylko stopniowe korzystanie z ograniczonych zasobdéw pracy moze
pobudzi¢ do rozwoju. Nadmierne wykorzystywanie zasobéw prowadzi do szybkiego ich
zuzycia, co z kolei pobudza napiecie i zatrzymuje rozwo;.

- regufa nadrzednosci — komponenty o charakterze emocjonalnym sg nadrzedne wobec
poznawczych i behawioralnych, poniewaz nimi przede wszystkim uwarunkowane jest

zdrowie jednostki.

Model pokazuje, ze negatywne skutki dla zdrowia pracownika sg powodowane wysokimi
wymaganiami pracy w potaczeniu z wyczerpaniem zasobéw oraz mozliwa jest kompensacja
napiecia wywotanego przez nadmierne wymagania (Jonge i Dormann, 2003). Z kolei wysoki

poziom wymagan i zasobdow sprzyja uczeniu sie i wzrostowi (Ogiriska-Bulik, 2006).

1.3.4. Model witaminowy P. Warra
Model witaminowy zaproponowany w 1987 roku przez amerykanskiego psychologa
P. Warra poréwnuje oddziatywanie czynnikdw w srodowisku pracy na zdrowie psychiczne
pracownika do wptywu witamin na zdrowie fizyczne. Wedtug tej koncepcji, wyznacznikami

dobrostanu jednostki sg (Warr, 2017):

- mozliwos¢ kontroli, autonomia, samodzielne podejmowanie decyzji;

- mozliwo$é wykorzystywania wtasnych zdolnosci, umiejetnosci;

- zewnetrznie ustalone cele, wymogi, wyzwania;

- réznorodnosé, czyli brak monotonii zadan, kontaktow spotecznych i miejsca pracy;
- przejrzystosc sytuacji, przewidywalnos$é skutkéw dziatan, jasnosc roli;

- mozliwos¢ nawigzywania kontaktéw, jako$é pracy w grupie;

- poziom wynagrodzenia;
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- bezpieczenstwo w pracy, brak zagrozen fizycznych, ergonomia urzadzen;

- wysoki status spoteczny, ceniona pozycja w grupie;

- wsparcie przetozonych, sprawiedliwe traktowanie, efektywne zarzadzanie;
- perspektywy rozwoju kariery, mozliwo$¢ awansu;

- uczciwo$é organizacji wobec spoteczenstwa.

Czes¢ wyznacznikdw, np. wysokie zarobki, bezpieczenstwo fizyczne lub ceniony status
spoteczny, mozna potraktowac analogicznie do witamin C i E, ktére wptywajg pozytywnie na
organizm, niezaleznie od dawki. Natomiast takie wtasciwosci, jak autonomia, zewnetrznie
narzucane wymogi lub réznorodno$é wptywajg negatywnie w nadmiarze tak, jak witaminy A i
D. Przyktadowo wysoki poziom autonomii jest potencjalnie szkodliwy dla pracownika,
poniewaz implikuje trudnosci w podejmowaniu decyzji, niepewnos¢ i ponoszenie

odpowiedzialnosci (Jonge i Schaufeli, 1998).
1.4. Przyczyny stresu zawodowego

Czynnik stresogenny w miejscu pracy to , kazda cecha pracy i warunkéw w jakich jest ona
wykonywana, ktéra w wyniku oddziatywania na pracownika i subiektywnej interpretacji jej
znaczenia, wywotuje u jednostki stan napiecia zwany stresem” (Ogiriska-Bulik, 2006). Zrédta

cech wywotujgcych stres w miejscu pracy mozna podzieli¢ na kilka nastepujgcych kategorii:

- $rodowisko pracy;

- relacje interpersonalne;

- sposbéb wykonywania czynnosci;
- funkcjonowanie w organizacji;

- petnienie roli w organizacji;

- zrddta ekstraorganizacyjne (Terelak, 2001).

Czynnikami srodowiskowymi stresu okresla sie niesprzyjajagce warunki pracy, takie jak
hatas, praca w ciasnych, zattoczonych pomieszczeniach, nieprawidtowe oswietlenie lub
temperatura. Napiecie stwarza takze koniecznos¢ uzywania wadliwych, nieergonomicznych

urzadzen i maszyn.

Na pojawienie sie stresu wywiera wptyw charakter relacji ze wspdétpracownikami,
przetozonymi lub podwtadnymi. Jezeli wzajemne stosunki cechujg sie brakiem zaufania,

wsparcia oraz obojetnoscig, to osiggniecie porozumienia w grupie bedzie znacznie utrudnione

17



Aleksandra Witczak, Jerzy Kazmierczyk

lub wrecz uniemozliwione (Oginska-Bulik, 2006). Bardzo silnym i szkodliwym stresorem
zwigzanym z relacjami w pracy jest mobbing. Wedtug definicji zawartej w Kodeksie pracy,
zjawisko to polega na ,dtugotrwatym i uporczywym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywoftujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikéw” (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy). Mobbing czynny
objawia sie obarczaniem pracownika nadmierng iloscig zadan, réwnoczes$nie odbierajgc mu
swobode dziatan i dostep do niezbednych informacji oraz poddajgc nieuzasadnionej krytyce.
Mobbingiem biernym okresla sie zachowania deprecjonujgce pracownika, np. dtugotrwate
unikanie rozmowy, czy niewydawanie polecen. Z takimi sytuacjami najczesciej mozna spotkac
sie w srodowiskach, gdzie pracownicy sg traktowani instrumentalnie i oceniani sg tylko przez

pryzmat ich wydajnosci.

Stres przezywany przez pracownikdéw ma swoje zrodto réwniez w sposobie wykonywania
pracy. Szczegdlnie stresogenng jest praca pod presjg czasu, gdzie nalezy dostosowac sie do
narzuconych termindéw. Do tej kategorii stresordw zalicza sie réwniez nierytmicznosc
przebiegu pracy, prace zmianowa, potrzebe wtozenia duzego wysitku w wykonanie zadania,
monotonie i jednorodnos¢ wykonywanych czynnosci, lub przeciwnie ich ztozonos¢. Jedna
z najwazniejszych przyczyn jest przecigzenie pracg, zaréwno ilosciowe (tzn. zbyt wiele zadan
do wykonania), jak i jakosciowe (czyli zadania zbyt skomplikowane w stosunku do posiadanych

kwalifikacji) (Lubranska, 2008).

BodzZce stresu zwigzane z funkcjonowaniem jednostki jako elementu struktury wigzg sie
z oceng przez pracownika wtasnej wartosci dla organizacji. W przypadku, gdy pracownik ma
ograniczony udziat w podejmowaniu istotnych decyzji, za swojg sumienng prace nie otrzymuje
uznania i jest pomijany w procesie przekazywania informacji, zanika poczucie znaczenia jego
roli w organizacji (Lubranska, 2008). Sir Cary Lynn Cooper (1986) wyrdznia dwa style

przywodztwa w organizacji:

- autorytarny, w ktorym pracownicy nie sg zaangazowani w podejmowanie decyzji.
Charakteryzuje sie apatia, brakiem motywacji i napieciem pracownikow;
- demokratyczny, gdzie pracownik czuje sie zaangazowany, inicjuje dziatania przynoszace

przedsiebiorstwu korzysci, wzrasta wydajnos$¢ i dobre samopoczucie pracownikéw.
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Potencjalne bodice moga pojawi¢ sie jeszcze przed rozpoczeciem pracy, w trakcie
przekazywania wymagan zawodowych. Jesli pracownik subiektywnie oceni, ze obowigzki
zawodowe przerastajg jego mozliwosci, wowczas znajdzie sie pod wptywem stresu. Jest to
sytuacja zaktdcenia procesu przekazywania wymagan roli. Innym przyktadem zaktocen jest
tzw. konflikt roli, czyli otrzymywanie kilku sprzecznych przekazéw. Zaburzenia w postaci braku
przekazu istotnych informacji przez nadawce nazywane sg wieloznacznoscia roli, natomiast
wymaganie zadania, ktérego pracownik nie jest w stanie zrealizowaé¢ w danym czasie i z
pozostawionymi mu do dyspozycji narzedziami, okresla sie jako przecigzenie roli. Zaktécenia
majg negatywny wplyw na motywacje pracownika, satysfakcje z pracy, szybkosé
podejmowanych decyzji, a takie przyczyniajg sie do powstania syndromu wypalenia

zawodowego (Terelak, 2007).

Przyczyny stresu mogg tkwié nie tylko w braku satysfakcji z dotychczasowego rozwoju
kariery i perspektyw awansu, ale takze w niestatosci zatrudnienia. W tym przypadku napiecie
wywotywane jest przez obawe o przysztos¢ i poczucie braku kontroli nad swoim Zzyciem
zawodowym. Obawa zwieksza sie, gdy panujg niekorzystne warunki na rynku pracy lub
nastepuje dezaktualizacja wiedzy i umiejetnosci wykorzystywanych dotychczas na stanowisku
(Oginska-Bulik, 2006). Wymienione stresory dotyczg najczesciej ludzi starszych lub takich,
ktdrzy nie sg przekonani, ze ich kompetencje i doswiadczenie sg wystarczajgce, zeby tatwo
znalez¢ nowaq prace, oraz oséb silnie zwigzanych ze swoim miejscem pracy (Chirkowska-

Smolak, 2015).

Ostatnia kategoria Zrédet stresu dotyczy jednoczesnego funkcjonowania w organizacji
i poza nig. Pracownik poswieca mniej czasu rodzinie na rzecz pracy i dostrzega konflikt
pomiedzy wtasnymi wartosciami a interesami organizacji. Efektywnos¢ petnionej roli
zawodowej obnizajg rowniez problemy rodzinne, finansowe lub ekonomiczne kraju (Oginska-

Bulik, 2006).

1.5. Konsekwencje stresu
1.5.1. Bezposrednie reakcje organizmu na stres
Pojawienie sie stresu powoduje bezposrednio reakcje na rdéinych poziomach
funkcjonowania organizmu. Reakcje mozna sklasyfikowaé ze wzgledu na wywotujacy je

mechanizm jako emocjonalne, behawioralne, poznawcze oraz fizjologiczne.
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Reakcje na stres w ujeciu emocjonalnym sg zwigzane z adaptacjg do zmian w otoczeniu
jednostki i funkcjg motywacyjng, wzmacniajgcg dziatanie mechanizmu adaptacji. Emocje
nasilajg pobudzenie czynnosci struktur osrodkowego uktadu nerwowego wywotujgc zmiany
hormonalne i zwiekszajgc pobudzenie. W ten sposdb rezerwy ustrojowe organizmu
przygotowywane sg do wysitku, pojawienie sie zmeczenia fizycznego zostaje opdznione oraz

minimalizuje sie odczuwany bdl (Terelak, 2007).

Behawioralne odpowiedzi organizmu na stres rdznig sie w zaleznosci od indywidualnych
cech osobowych cztowieka i jego temperamentu. Dwoma odrebnymi modelami zachowan s3:
dziatania aktywne, polegajace na podejmowaniu prob w celu zwalczenia Zzrédta stresu, oraz
bierne — przeczekanie, az stresor minie. Czesto wystepujgcymi reakcjami typu behawioralnego
jest absencja lub catkowita rezygnacja z pracy, agresywnosé, krytyczny stosunek do
wspotpracownikéw i podwtadnych, naduzywanie alkoholu, papieroséw, kawy, podatnos$¢ na
wypadki, zmiana nawykdow zywieniowych oraz sktonnos¢ do dziatan impulsywnych (Terelak,

2007).

Objawy fizjologiczne sygnalizujg, iz organizm mobilizuje zasoby energetyczne.
Symptomami, ktére wtedy sie pojawiajg, sg: zwiekszona aktywnos¢ serca, przyspieszony
oddech, wzrost napiecia miesniowego, rozszerzenie zrenic, pobudzenie gruczotéw potowych,
hamowanie perystaltyki zotgdka i jelit, wzrost ilosci wytwarzanej glukozy (Widerszal-Bazyl,
2009). Wyksztatcenie sie wymienionych fizjologicznych oznak stresu w procesie ewolucji byto
niezbedne w celu przeciwstawienia sie czynnikowi zagrazajgcemu zyciu. Stymulowato to
organizm do walki o przetrwanie lub natychmiastowej ucieczki. Obecnie najczesciej
pojawiajgcymi sie przyczynami stresu nie jest koniecznos$¢ walki, lecz stresory spoteczne,
niepowodzenia w dazeniu do celu lub zwigzane ze $rodowiskiem pracy. Z tego powodu
fizyczne symptomy stresu stajg sie niepotrzebne, a utrzymujac sie dtuzszy czas mogg byé

przyczyng rozmaitych chordb i dolegliwosci (Gorlach, 2010).

Aspekt poznawczy reakcji organizmu na stres dotyczy odbierania sygnatéw z otoczenia,
przetwarzania ich oraz reakcji na informacje. Jest to grupa proceséw umystowych, do ktérej
nalezg m.in. pamieé, koncentracja, mowa i percepcja (Krauzowicz, 2013). Dzieki nim dokonuje
sie interpretacji sytuacji i porownuje wtasne mozliwosci wzgledem wymagan. Do roli funkgji
poznawczej odnosi sie teoria transakcyjna R. Lazarusa i S. Folkman, w ktérej okredla sie stres

psychologiczny jako ,relacje miedzy jednostkg i otoczeniem, ktére cztowiek ocenia jako
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wyczerpujgce lub przerastajgce jego mozliwosci i zagrazajgce jego dobrobytowi” (Lazarus,
Folkman, 1986, s. 63). Proces okreslania elementéw S$rodowiska jako zagrazajgcych lub
nieszkodliwych nazywany jest oceng pierwotng. W przypadku rozpoznania sytuacji jako
stresowe] nastepuje ponowna jej ocena, ktdéra uruchamia proces adaptacyjny w celu
rozpatrzenia sposobdw usuniecia przyczyny stresu i poréwnania ich z dostepnymi
mozliwosciami. Wystepuje sprzezenie pomiedzy aspektem poznawczym a emocjonalnym.
Proces dokonywania oceny pierwotnej rozstrzyga o rodzaju reakcji emocjonalnej na dany
bodziec. Na przyktad ponowna ocena wifasnych zasobdéw i mozliwosci moze spowodowacd
zmiane postrzegania sytuacji: juz nie jako zagrozenia, lecz wyzwania (Krauzowicz, 2013).
Réwniez podejmowanie oceny pod wptywem emocji, np. negatywnej, wptywa na niekorzystne
oszacowanie wiasnej sytuacji. Zgodnie z wynikami badan J. Gaaba (2005), wystepuje silny
zwigzek pomiedzy oceng poznawczg sytuacji stresowej a wydzielaniem kortyzolu — hormonu
stresu (tosiak, 2008). Zbyt wysokie stezenie tego hormonu niesie za sobg wiele niekorzystnych
zmian w organizmie, przyspiesza starzenie sie tkanki skornej, miesniowej i kostnej (Newelska,

2015).

1.5.2. Skutki chronicznego stresu zawodowego

Reakcja cztowieka na stres moze mie¢ charakter prewencyjny, tzn. przystosowywac
organizm do nowej sytuacji poprzez odnajdywanie Zrédet napiecia oraz sposobéw na radzenie
sobie z nim. W przypadku wysokiego natezenia lub dfugiego trwania stresu, stabnie
skutecznos¢ systemu prewencyjnego, a ciggta aktywnos$é systemow fizjologicznych
doprowadza do stopniowego niszczenia organizmu. Organizm jest wtedy poddany tzw.
obcigzeniu allostatycznemu (McEwen i Stellar, 1993). Allostazg nazywa sie zdolnos¢ ustroju do
zapewnienia stabilnosci, poprzez zmiany wewnetrzne wieloukfadowe, co pozwala mu lepiej
dostosowac sie do sSrodowiska zewnetrznego (Clark, Bond i Hecker, 2007). Dzieki tym
procesom utrzymywana jest réwnowaga organizmu az do momentu adaptacji lub ustgpienia
bodzca. Obcigzenie pojawia sie, gdy stan allostazy trwa ponad norme i przynosi szkody dla
organizmu, w skrajnych przypadkach moze spowodowac smieré. Wyniki badan na zwierzetach
potwierdzajg teorie, ze ponawiajace sie, identyczne bodzce stresowe mogg ,przyzwyczaic”
organizm i po dtuiszym czasie ostabi¢ negatywne reakcje. Proces nie zachodzi jednak w
przypadku zastosowania réznorodnych i nieprzewidywalnych stresordw, z ktdrymi na co dzien

spotyka sie ludzkos¢ (Tokarski, 2010).
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Biologiczne oraz psychologiczne modele stresu wyjasniajg pojawianie sie symptomodw
chorobowych w podczas silnego, przewlektego napiecia. Zatamanie nastepuje w momencie,
gdy stres jest tak silny, ze jednostka odnosi niepowodzenia w przeciwdziataniu zrédtom stresu.
Wedtug J. Terelaka (2001, s. 279), ,zatamanie to moze dotyczy¢ zaréwno poziomu
somatycznego, psychicznego, jak i spotecznego, a wiec moze przejawiaé sie zaréwno
symptomami choroby (tzw. choroby psychosomatyczne), zaburzen psychicznych (np. nerwice,
psychozy), a takie dewiacji spotecznych (alkoholizm, narkomania, przestepczos¢,

samobdjstwa)”.

Za jeden z powazniejszych skutkéw stresu zawodowego uchodzi syndrom wypalenia
zawodowego. Jego objawy obejmujg nastepujgce sktadowe: wyczerpanie emocjonalne,
fizyczne i psychiczne, depersonalizacje oraz obnizone poczucie dokonan osobistych.
Charakterystycznym symptomem wyczerpania jest obnizona odporno$é, ostabienie, bél szyi
i karku, zaburzenia snu, uczucie przygnebienia, brak zainteresowania sprawami dotyczgcymi
zawodu, drazliwos¢ oraz poczucie niskiej wartosci (Gembalska-Kwiecierr, 2016).
Depersonalizacja odznacza sie obojetnoscig wobec problemdw klienta, dystansowaniem sig,
a nawet obwinianiem klientdw o porazki w pracy. Jest to spowodowane checig zbudowania
bariery przed zmeczeniem emocjonalnym towarzyszagcym pracy z ludZmi. Wypalenie
zawodowe cechuje rowniez przekonanie o braku kompetencji i umiejetnosci, niezadowolenie
z wlasnych osiggnie¢, poczucie niezrozumienia ze strony przetozonych i wspdétpracownikow
(Bilska, 2004). Pracownik odczuwa wrazenie braku kontroli nad swoim zyciem zawodowym,
uwaza swojg prace za bezwartosciowa (Terelak, 2001). Zjawisko to wystepuje najczesciej w
zawodach, ktéorych najwazniejszym elementem sg bezposrednie interakcje z ludzmi, czyli w
pracach zwigzanych z uczeniem, doradztwem, leczeniem czy pomoca. Zauwazalnymi skutkami
wypalenia zawodowego jest wyczerpanie emocjonalne w postaci spadku efektywnosci oraz
zaangazowania pracownika, zwiekszonej liczby nieobecnosci w pracy, sktonnosci do irytacji,
oddziatywania probleméw zawodowych na zycie prywatne (Lubranska, 2008). Narazenie na
przewlekty stres powoduje uposledzenie czynnosci uktadu odpornosciowego, zwiekszajac
prawdopodobienstwo infekcji. Sprzyja takze rozwojowi miazdzycy i nadci$nienia tetniczego,
hamuje wydzielanie estrogendéw u kobiet oraz testosteronu u mezczyzn, a takze wzmaga
kurczliwos¢ miesnia sercowego. Pomimo pozytywnego oddziatywania kortyzolu na

koncentracje, jego nadmiar moze doprowadzi¢ do zaburzen psychicznych, probleméw z
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pamiecig i wnioskowaniem oraz spadku koncentracji (Musiata i Hotynska-lwan, 2018).
Ponadto natezone wydzielanie hormonu stresu obniza aktywnos¢ uktadu immunologicznego,
co w nastepstwie zwieksza ryzyko wystgpienia choréb nowotworowych (Ogiriska-Bulik, 2006).
Odpowiedz organizmu na pojawiajgce sie stresory srodowiskowe wigze sie ze zwiekszaniem
poziom ketochalamin we krwi, ktére uwazane sg za wazny czynnik w postepowaniu
niewydolnosci serca (Myslivecek, 2015). Wymieniany jest takze jako jeden z czynnikdéw

powodujgcych rozwdj astmy (Vig, Forsythe i Vliagoftis, 2006).
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2. Satysfakcja zawodowa

2.1. Pojecie satysfakcji zawodowej

Jednym z najwazniejszych aspektéw funkcjonowania cztowieka w organizacji jest postawa
pracownika wobec swojej pracy. Satysfakcje z pracy utozsamia sie z pozytywng postawa, ktéra
warunkuje realizacja wtasnych oczekiwan (Vroom, 1964). Praca uwazana jest za wyznacznik
jakosci zycia oraz aspekt znaczgco wptywajgcy na funkcjonowanie jednostki, dlatego
szczegdlnie wazne jest, aby powodowata pozytywne emocje i byta Zrédtem satysfakcji
(Wyrostek, 2013). Obecnie w teorii zarzgdzania kapitatem ludzkim zaktada sie, ze satysfakcja
zawodowa stanowi estymator zaangazowania pracownikéw oraz warunek rozwoju organizacji
(Juchnowicz, 2014). Niektdre badania wskazujg, iz pracownicy zadowoleni ze swojej pracy s3
bardziej kreatywni, produktywni oraz z wiekszym prawdopodobieinstwem pozostang w
organizacji (Eskildsen, Dahlgaard, 2010). Analiza determinant satysfakcji zawodowej przez
kadre menadzerskg stwarza mozliwos¢ kontroli nad zjawiskiem (Juchnowicz, 2014). Na
wspofczesnym rynku pracy organizacjom coraz trudniej jest pozyskaé pracownikéw na dtugi
okres. Wptywa na to rozwdéj medidéw spotecznosciowych oraz innych dostepnych zasobdw,
dzieki ktérym mozna znacznie szybciej dotrze¢ do ludzi zatrudnionych na réznych szczeblach i
stanowiskach. Organizacje chcgce zaspokoi¢ potrzeby pracownikdw, zdoby¢ ich zaufanie i
lojalnos¢ powinny ksztattowaé odpowiednie sSrodowisko oraz warunki pracy (Recica, Dogan,
2019). Pracodawcy zaktadajg, ze pozytywny stosunek pracownika do jego stanowiska przetozy

sie na wzrost jego efektywnosci (Springer, 2011).

Satysfakcje z pracy mozna postrzegac jako odczucie emocjonalne zwigzane z praca lub jako
postawe, bedaca reakcjg na okreslone aspekty zatrudnienia, takie jak wynagrodzenie, relacje
ze wspotpracownikami lub mozliwosci rozwoju (Mueller, Kim, 2008). W literaturze przedmiotu
przewaza sposéb eksponowania satysfakcji zawodowej jako okreslonej postawy wobec pracy.
Zgodnie z psychologig spoteczng, postawa to ,wzglednie trwate nastawienie jednostki
wzgledem kogo$ lub czegos, podmiotu, przedmiotu lub idei” (Springer, 2011, s. 164).

Koncepcja postawy, wskazuje, ze satysfakcja zawodowa posiada nastepujgce cechy:

- poznawcze — obejmujgce indywidualng ocene pracy i warunkéw jej wykonywania,
- afektywne — dotyczgce uczu¢ jakie jednostka wigze ze swojg pracg; emocjonalne

nastawienie do wykonywanej pracy, wspotpracownikéw i przetozonych,
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- behawioralne — wskazujace zachowania i dziatania zwigzane z wykonywanymi

obowigzkami (Lindzey, Aronson, 1985).

Informacje o pojedynczych aspektach wptywajgcych na satysfakcje mogg pomdc
organizacjom w identyfikacji obszaréw wymagajacych poprawy wydajnosci pracownikow
(Kerber, Campbell, 1987). Rozpatrywanie satysfakcji zawodowej ma wiec zastosowanie
informacji zarzadczej. Kluczowym elementem koncepcji postawy jest wzglednie staty stosunek
emocjonalny. M. Juchnowicz (2014) zwraca uwage, ze o osiggnieciu sukcesu zawodowego nie
decyduje bezposrednio postawa jednostki, jednakze ma ona wptyw na istotne aspekty pracy,
takie jak: fluktuacja, zaangazowanie, poziom absencji, dystans emocjonalny, izolacja,

obojetnos¢, poczucie porazki i narastanie konfliktéw w zyciu zawodowym oraz prywatnym.

2.2. Modele satysfakcji zawodowej

2.2.1. Model ksztattowania satysfakcji pracownika R. W. Lenta i S. D. Browna
Model Ksztattowania Satysfakcji Pracownika oparty jest na koncepcjach motywacji Vrooma
i Locka. Lent i Brown zaproponowali spoteczno-kognitywny model w ktérym podkreslili, ze
zadowolenie z pracy w duzym stopniu wptywa na zadowolenie z zycia (Barnett, Bradley, 2007).
Model koncentruje sie na oddziatywaniu indywidualnych cech charakteru na emocje
pracownika i zaktada, ze satysfakcja zawodowa moze nastgpi¢ tylko wtedy, gdy sg spetnione

nastepujgce uwarunkowania:

- pewno$é pracownika, ze potrafi prawidtowo wykonaé powierzone mu obowigzki,
- $wiadomos$¢ osigganych postepdw i sukceséw,

- korzystne warunki zatrudnienia i zaspokajajgce potrzeby wynagrodzenie,

- mozliwos¢ uzyskania wsparcia od wspoétpracownikéw i przetozonych,

- pozytywne warunki i atmosfera srodowiska pracy (Biesok, Wyréd-Wrdbel, 2008).

Zdaniem A. Springer (2011), Model Ksztattowania Satysfakcji powinien by¢ rozszerzony
o zmienne srodowiskowo-spoteczne, gdyz na satysfakcje z pracy w duzym stopniu oddziatujg
rowniez mozliwe konflikty miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, wsparcie ze strony

spoteczenstwa lub ogdlne poczucie zyciowej satysfakciji.

2.2.2. Model wtasciwosci pracy R. Hackmana i G. Oldhama
Model Wtasciwosci Pracy, zaprojektowany przez R. Hackmana i G. Oldhama opiera sie na

zatozeniu, ze rodzaj wykonywanych zadan jest kluczem do motywacji pracownikow.
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Monotonna praca hamuje rozwdj motywacji i osigganie dobrych wynikow, podczas gdy
zréznicowanie obowigzkow jg wzmacnia. Rdznorodnosé, autonomia i niezaleznos¢ decyzyjna
to czynniki moggce wptywaé na zwiekszenie wyzwania, jakie powinna dawaé praca. Autorzy
podkreslajg, ze roznorodnosé pracy nie moze polega¢ na powiekszaniu zakresu zadan, gdyz
moze to spowodowac obcigzenie psychiczne i fizyczne pracownikéw. Wedtug modelu, istnieje

pie¢ podstawowych cech, jakimi muszg charakteryzowac sie wykonywane zadania:

- jednoznaczno$¢ stopnia wykonania zadania jako catosci,

- zrdznicowanie umiejetnosci i kwalifikacji niezbednych do wykonania pracy,

- znaczenie wykonywanego zadania, jego istotnos¢,

- wysoka autonomia, czyli stopien w jakim praca zapewnia swobode i niezaleznos¢
w zakresie planowania oraz realizacji zadan,

- Informacja zwrotna, tzn. uzyskanie przez pracownika bezposrednich i jasnych informacji

na temat rezultatéw jego dziatan (Hackman, Oldham, 1975).

Wymienione cechy oddziatujg na trzy stany psychologiczne: poczucie sensu pracy, tzn. ze
praca jest czym$ wiecej niz zestawem czynnosci, ktére nalezy powtarzaé; poczucie
odpowiedzialnosci za swoje dziatania oraz znajomos$¢ rezultatéw dziatan. Wedtug tworcow
teorii, aby zwiekszy¢ poziom zadowolenia i motywacji pracownikéw, muszg oni doswiadczaé

wszystkich wymienionych standw psychologicznych (Zafar, 2013).

2.2.3. Dwuczynnikowa teoria F. I. Herzberga

Koncepcja dwuczynnikowa zostata opracowana w 1959 roku na podstawie informacji
zebranych od pracownikdw dotyczgcych ich osobistych uczué¢ wobec stanowiska pracy. Teoria
ta nie traktuje satysfakcji i braku satysfakcji jako wartosci przeciwstawnych, lecz zaktada, ze
przeciwienstwem zadowolenia jest brak zadowolenia, natomiast przeciwienstwem
niezadowolenia jest brak niezadowolenia (Biesok, Wyréd-Wrébel, 2008). Oznacza to, ze nie
wystarczy wyeliminowaé zrédta niezadowolenia, aby uzyskaé satysfakcje pracownika.
Herzberg zdefiniowat dwa zestawy czynnikéw decydujgcych o postawie pracownikéw wobec
pracy i o poziomie wydajnosci, zwane czynnikami motywacji i higieny psychicznej (Robbins,
2009). Czynniki motywacji, do ktérych zalicza sie mozliwo$¢é rozwoju, rodzaj pracy, osiggniecia,
ponoszong odpowiedzialnos¢ oraz szacunek, zwiekszajg zadowolenie pracownikow,
natomiast czynniki higieny sg czynnikami zewnetrznymi, ktére zapobiegajg niezadowoleniu

pracownikdéw i zwigzane sg ze Srodowiskiem oraz warunkami pracy. Wsrdd elementow

26



Satysfakcja zawodowa a stres zawodowy

zewnetrznych wymienia sie wynagrodzenie, bezpieczenstwo, atmosfere miejsca pracy,
zajmowang pozycje w hierarchii i polityke organizacji. Wedtug autora teorii, wystepowanie
jedynie czynnikdéw higieny nie jest wystarczajgce, aby uzyska¢ zadowolenie personelu. Takie
warunki zapobiegng jedynie niezadowoleniu pracownikéow, ale nie zmotywujg ich do
dodatkowego wysitku na rzecz poprawy wydajnosci. Aby zmotywowaé pracownikéw,
organizacje powinny skoncentrowac sie na dostarczaniu aspektéw wewnetrznych. Teoria
dwusktadnikowa jest Scisle powigzana z hierarchig potrzeb Maslowa, ale wprowadza wiecej
czynnikéw do pomiaru motywacji jednostek w miejscu pracy (Shen, 2013). Zaproponowane
przez Herzberga metody wzbogacenia pracy to np. zwiekszenie odpowiedzialnosci
pracownikdw za rezultat ich pracy, udostepnianie raportdw okresowych bezposrednio
pracownikom, a nie ich przetozonym, wprowadzenie bardziej skomplikowanych zadan,
przypisanie indywidualnych lub specjalistycznych zadan, umozliwiajgcych pracownikom stanie
sie ekspertami. Oczekiwane korzysci zastosowania tej metody przez pracodawce to wzrost

motywacji pracownikéw, co prowadzi do osiggniecia satysfakcji.

2.3. Determinanty satysfakcji zawodowej

Postawa wobec pracy podyktowana jest interakcja wielu czynnikdw, zarédwno
wewnetrznych, jak i zewnetrznych. Najczesciej wymienianymi w literaturze czynnikami
wewnetrznymi (indywidualnymi) sg: pteé, wiek, doswiadczenie, obejmowane stanowisko,
inteligencja, cechy osobowosci, poziom wyksztatcenia oraz wtasne oczekiwania wobec pracy
(Biatas, Litwin, 2013), stan zdrowia, status spoteczny, posiadanie rodziny (Schultz, Schultz,
2008) a takze zdolnosci poznawcze i cechy spoteczne (Gruszczyriska-Malec, Rutkowska, 2005).
W literaturze przedmiotu czesto podkresla sie rdézinorodnos¢ odczuwania satysfakcji
zawodowej przez rézne osoby. Dla niektérych zadowolenie z pracy jest statg postawg, ktora
stabo zmienia sie pod wptywem zewnetrznych czynnikdw pracy, np. wzrostu wynagrodzenia.
U tych jednostek odczucia zwigzane z pracq mogg zaleze¢ od uwarunkowan osobowosciowych
(Sowinska, 2014). Wyrdzniong cechg osobowosci negatywnie oddziatujgcg na satysfakcje
zawodowg jest neurotyczno$é, czyli zwiekszona podatnos¢ na przezywanie silnych
negatywnych emocji: gniewu, leku, stresu lub poczucia winy, co zaburza relacje ze
wspotpracownikami i wtasng samoocene (Piccolo, 2005). Cechy indywidualne sg czynnikami,
na ktére organizacja nie ma wptywu, lecz ktdre ksztattujg hierarchie potrzeb i majg istotne

znaczenie podczas dokonywania oceny pracy (Schultz, Schultz, 2008). Ta wiasciwos¢ wskazuje
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na konieczno$é uwzgledniania cech osobowosciowych w organizacji ,przy podejmowaniu
wielu decyzji personalnych, takich jak przydziat zadan, tworzenie zespotdw projektowych, a

szczegodlnie ustalanie sposobdw inspirowania pracownikéw” (Juchnowicz, 2014, s. 23).

Wsrdd zewnetrznych czynnikdw oddziatujgcych na poziom osigganej satysfakcji zawodowej
wymienia sie pozaorganizacyjne, niezwigzane z pracg, oraz organizacyjne, takie jak: fizyczne
warunki pracy, rodzaj wykonywanych zadan, poziom wynagrodzen, spojnos$é wartosci
pracownika z politykg organizacji i mozliwos¢ awansu (Gruszczynska-Malec, Rutkowska,
2005). Srodowisko pracy powinno zapewnia¢ pracownikom komfort, czyli spetnia¢ zasady
bezpieczenstwa, higieny i ergonomii oraz sprzyja¢ osigganiu obranego celu. Wsrdd
niematerialnych aspektéw pracy wptywajacych na satysfakcje wyszczegdlnia sie relacje
interpersonalne z przetozonymi. Skrécenie dystansu pomiedzy menadzerem a bezposrednio
mu podlegajacymi pracownikami usprawnia wymiane informacji i stwarza sytuacje
wzajemnego zaufania. Przetozony ma szanse na poznanie potrzeb pracownikow, ich hierarchie
celéw lub ich codzienne trudnosci, a w rezultacie uzyska¢ prawidtowo wykonang prace.
Przeciwng sytuacjg jest relacja wyfgcznie formalna, powodujgca u podwtadnych negatywne
emocje i poczucie odrzucenia, co implikuje niezadowolenie zawodowe. Ponadto pracownik
nie moze by¢ przecigzony zbyt wieloma informacjami, gdyz powoduje to dezorientacje i
wprowadza chaos. Czesto poruszanym aspektem pozamaterialnym jest kultura organizacyjna.
Jezeli promuje wspotprace, daje mozliwosci rozwoju i inicjatywy oraz w sposéb jasny okresla
wymagania, to w nastepstwie sprzyja osigganiu satysfakcji zawodowej wsrdéd kadry

pracowniczej (Juchnowicz, 2014).

S. P. Robbins (1998) zwraca uwage na znaczenie sprawiedliwego wynagrodzenia oraz
wyzwan intelektualnych, dostosowanych do posiadanych kompetencji. Mozliwos¢ petnego
wykorzystania umiejetnosci i kwalifikacji zapobiega rutynie oraz wypaleniu zawodowemu.
Najczesciej otrzymywane wynagrodzenie jest oceniane przez pracownika jako
niesatysfakcjonujgce pracownika, co przektada sie na frustracje zawodowg. Wynagrodzenie
jest czynnikiem wielowymiarowym, sktadajacym sie z réznych aspektéw, takich jak: poziom i
struktura pakietu Swiadczen i bonusow, dynamika zmian, zasady ustalania oraz zréznicowanie

(Heneman, Greenberger, Fox). Istotnos$¢ poziomu wynagrodzenia wynika z rél, jakie ono petni:

- zaspokajania potrzeb,

- ksztattowania samooceny,
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- wyrazenia uznania,

- zaznaczenia pozycji zawodowej.

Poza podstawowg funkcjg, jakg jest zaspokajanie potrzeb, wynagrodzenie powinno
ilustrowaé¢ indywidualne dokonania pracownika. Mechanizm wynagradzania jako formy
uznania, czyli czynnika motywujacego, a takze jego sprawiedliwos¢ (oparta o prawidtowe
wartosciowanie pracy), jest warunkiem osiggniecia satysfakcji zawodowej (Juchnowicz, 2014).
Znaczacym czynnikiem wptywajagcym na zadowolenie okazuje sie elastycznos$é formy

zatrudnienia, co stwarza mozliwo$é pogodzenia kilku rél spotecznych (Origo, Pagani, 2008).

W koncepcji personalistycznej podkresla sie, ze poziom odczuwanego zadowolenia jest
zalezny od hierarchii potrzeb i mozliwosci ich zaspokojenia (Armstrong, 2005). Aspekt pracy,

ktory jest wazniejszy dla jednostki, bedzie silniej oddziatywat na poziom satysfakcji.

2.4. Konsekwencje satysfakcji i dyssatysfakcji zawodowej

Pozytywnym ekonomicznym nastepstwem zjawiska satysfakcji zawodowej dla organizacji
jest wzrost jakosci pracy, spadek fluktuacji, absencji oraz zmniejszenie skali strajkow
i protestow (Juchnowicz, 2014). Jednym z najczesciej badanych aspektdow jest zwigzek
satysfakcji zawodowej z poziomem produktywnosci. Wykazano zaleznos¢ pomiedzy tymi
dwoma zmiennymi, jednak tylko wtedy, gdy pracownik dostrzeze szanse na zaspokojenie w
pracy swych potrzeb, lub gdy produktywnosé oceni jako sposéb osiggniecia wtasnych celow
(Brayfield, Crockett, 1955). Przeprowadzono réwniez badania wspodtzaleznosci satysfakcji
zawodowej oraz tworczego myslenia. Otrzymane wyniki wskazaty réznice w poziomie
tworczego myslenia pomiedzy zadowolonymi i niezadowolonymi pracownikami. To moze
oznacza¢, ze satysfakcja zawodowa warunkuje twoérczg aktywnosé oraz wyzwala potencjat
pracownika (Siuta-Stolarska, Siuta-Brodzinska, 2012). Pracownicy zadowoleni szybciej
podejmuja decyzje, tworzg lepsze relacje z klientami oraz ze wspdétpracownikami, co przektada
sie na jakos$¢ wspotpracy, wymiane informacji i efektywniejszg prace zespotowg (Dipboye,

2018).

Jednym z najbardziej kosztownych ekonomicznie efektow dyssatysfakcji zawodowej dla
organizacji jest rotacja pracownikéw. Do tradycyjnych kosztéw rotacji zalicza sie
przeprowadzenie nowej rekrutacji na stanowiska, obstugi procesu zatrudnienia i szkolenia dla

nowych pracownikéw. Tymczasem nalezy réwniez uwzgledni¢ spadek produktywnosci w
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czasie wypowiedzenia, utrudnienie realizacji zadan zespotu, koszt adaptacji nowych
pracownikédw oraz prawdopodobienstwo wyboru nieodpowieniej osoby. Dodatkowo w
przypadku pracownikéw, utrzymujgcych relacje z klientami, mozliwa jest utrata lojalnego
klienta, co ma szczegdlng wartos¢ m.in. dla podmiotéw oferujgcych ustugi finansowe
(Juchnowicz, 2014). Grudowski i Matusiak (2012) uzasadniajg, ze satysfakcja oraz poswiecenie
pracownika oddziatujg pozytywnie na postrzeganie wartosci ustugi lub produktu przez klienta,

przez co zwieksza sie jego zadowolenie, a w rezultacie takze lojalnos¢ konsumenta.

Z analizy badan nad zjawiskiem absencji w pracy wynika, ze wiekszy odczuwany poziom
satysfakcji przez pracownika wigze sie ze zmniejszong liczbg i dtugoscia jego nieobecnosci oraz
spoznien (Steel, Rentsch, 1995). Mimo iz liczba nieobecnosci (zaréwno usprawiedliwionych,
jak i nieusprawiedliwionych) zalezy od wielu réznych czynnikéw pracy, to wystepuje bardzo
silna, dodatnia korelacja z zadowoleniem zawodowym, dlatego mozna je uzna¢ za

wartosciowy predykator absencji (Schultz, Schultz, 2008).

Badania nad zachowaniami pracownikdéw wykazaty wptyw satysfakcji zawodowej na wzrost
zachowan prospotecznych w organizacji (Smith, Organ, Near, 1983), takich jak pomaganie
wspotpracownikom, przetozonym i klientom. Podjeto proby wyjasnienia tego zjawiska poprzez
zastosowanie dwdéch podejsé. Jedno z nich bazuje na teorii wymiany spotecznej Petera Blaua
(1964), ktéry postrzegat kazdg interakcje jako wymiane ddbr pomiedzy jednostkami lub
grupami spotecznymi. Oznacza to, ze kazde dziatanie cztowieka jest podyktowane
otrzymaniem korzysci: osobistych, materialnych (np. pienigdze) lub niematerialnych (np.
akceptacja spoteczna, szacunek lub ulegtos¢) (Turner, 2014). Wedtug powyiszej teorii
pracownicy, ktérzy dostrzegajg, ze organizacja dziata w ich interesie, nie tylko odczuwajg
wiekszg satysfakcje, ale réwniez starajg sie odwzajemni¢ poprzez wykazywanie zachowan
prospotecznych. Drugie podejscie opiera sie na wniosku, ze jednostki sg bardziej sktonne do
zachowan prospotecznych, gdy sg w pozytywnym nastroju. Organ i Konovsky (1989), badajac
oba aspekty, doszli jednak do wnioskdw, ze prospoteczne zachowania sg najprawdopodobniej
wywotywane pozytywnym odbiorem warunkdw pracy, wynagrodzenia i sprawiedliwosci, a nie
poprzez emocje lub nastrdj (McNeely, Meglino, 1994). Zaobserwowano rowniez dodatnig
korelacje pomiedzy niezadowoleniem 1z pracy azachowaniami antyspotecznymi u
pracownikéw powyzej 30. roku zycia. Pracownicy — w zamian za doznane niesprawiedliwosci

ze strony pracodawcy - mogg dziata¢ sabotazowo, tzn. Swiadczyé ustug niskiej jakosci,
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blokowac¢ produkcje lub buntowad sie (Schultz, Schultz, 2008). Stosunkowo silniejsze skutki niz
wzrost satysfakcji powoduje spadek poziomu satysfakcji. Brak zadowolenia pracownika niesie
za sobg wieksze ryzyko pojawiania sie zjawisk kontrproduktywnych, takich jak wzrost
nieobecnosci, zmiana miejsca pracy, czestsze wypadki przy pracy (Springer, 2011), wydtuzenia

przerw, obnizania produktywnosci i kradzieze (Baka, 2017).

Czynnikiem silnie skorelowanym z satysfakcjg z pracy jest zaangazowanie, zdefiniowane
jako ,szczegdlna postawa wobec pracy, ktéra przejawia sie ponadprzecietng gotowoscig do
dziatania, w ktérej interesy organizacji sg rdwnie wazne, jak interesy jednostki, pasjg dziatania,
identyfikacjg z firma (pracownicy wierzg w sukces organizacji, wyrazajg pozytywne opinie na
temat organizacji w srodowisku w ktérym funkcjonujg) oraz checig pozostania w organizacji”
(Juchnowicz, 2014, s. 57). Uczeni traktujg zaangazowanie organizacyjne jako miare sity zwigzku
pracownika z miejscem pracy (Johnson, Groff, Taing, 2009). Zdaniem P. Sandlera (1997), osoby
poswiecajgce sie swojej pracy sg usatysfakcjonowane pracg zawodowg, zarobkami i
warunkami srodowiskowymi, czujg sie doceniani przez klientéw i menadzerdw, odczuwajg
przynaleznos¢ do grupy oraz sg swiadomi wsparcia zespotu (Biesok, Wyréd-Wrdbel, 2018).
Uzewnetrznieniem zaangazowania jednostki jest poczucie przynaleznosci i utozsamianie sie z
wartosciami organizacji, wysoka jako$¢ wykonanych zadan, wytrwata realizacja wtasnej Sciezki

kariery oraz aktywne budowanie relacji ze wspdtpracownikami i przetozonymi.
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3. Teoretyczne uzasadnienie hipotez badawczych w oparciu o stan

dotychczasowych badan

W ramach niniejszej ksigzki rozpatrywano 7 hipotez. Obejmujg one rdine aspekty

powigzane ze stresem i satysfakcjg zawodowa. Rysunek 3.1 obrazuje relacje miedzy nimi.

Satysfakcja

Zakres kontroli .
Z wynagrodzenia

Samoocena 1
wydajnosci H4 H3
A 4 Hl Y
H6
Stres N Satysfakcja
Nieobecnosé H5 H2 H7
W pracy A 4 h 4
Dobre relacje Zaangazowanie
z przetozonym organizacyjne

Rysunek 3.1. Relacje miedzy postawionymi hipotezami

Zrédto: opracowanie wiasne.

H1: Stres zwigzany z pracg sprzyja spadkowi poziomu satysfakcji zawodowe;.

W srodowisku pracy istnieje wiele bodZzcéw mogacych wywotac zaréwno pozytywne, jak
i negatywne emocje. Pozytywne uczucia wptywajg na motywacje do pracy i gotowosé do
podejmowania codziennych wyzwan, natomiast negatywne przektadajg sie na niskg
satysfakcje zawodowg i brak zaangazowania w wykonywang prace. Jak wynika z raportu Hays
Poland (2018), nadmierne doswiadczanie emocji podczas sytuacji stresowych, np. leku,
niepokoju lub bezsilnosci obniza komfort pracy. Przekroczenie optymalnego poziomu oraz

dtugosci trwania stresora moze wigzac sie ze zmianami na trzech poziomach:

- psychologicznym — konsekwencjami pogorszonego stanu zdrowia psychicznego s3
m.in. podwyzszony poziom leku, zmiennos¢ nastrojéw, ostabienie koncentracji,
kreatywnosci i obiektywizmu oraz trudnosci w podejmowaniu samodzielnych
decyzji (Hoel, Sparks, Cooper, 2001; Scot, 2010; Niedhammer, Chastang, David,
2008);
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- behawioralnym - jednostka doswiadcza probleméw z zasypianiem, zaczyna
stosowac rézne rodzaje uzywek, zmniejsza sie jej produktywnos$é, natomiast rosnie
ryzyko popetnienia btedu, spowodowania wypadku lub odejscia z pracy.
Zauwazalne stajg sie takie nerwowe nawyki oraz wycofanie pracownika
(Gembalska-Kwiecien, Milewska, 2018; Dudek, Waszkowska, Hanke, 2004);

- Fizjologicznym — dtugotrwata ekspozycja organizmu na czynniki stresu powoduje
symptomy depresji (m.in. nerwobdle, migreny i bdle brzucha), choroby uktadu
sercowo-naczyniowego, dolegliwosci miesniowo-szkieletowe, spowolnienie gojenia
sie ran, choroby autoimmunologiczne lub cukrzyce (Levi, 2005; Schnall i in., 2000;

Sobeihiin., 2006; Smith et al., 2012).

Wymienione zmiany nie tylko narazajg zdrowie psychiczne i fizyczne pracownika, ale takze
sg istotnym Zrdodtem strat dla organizacji. Z tego powodu diagnoza wptywu stresu na
pracownika jest w statym zainteresowaniu badaczy. Jednym z najbardziej szkodliwych
nastepstw stresu dla organizacji, oprécz zwiekszonej absencji, wzrostu liczby wypadkow lub
zmniejszonej produktywnosci, jest spadek satysfakcji zawodowej (Chirkowska-Smolak,
Grobelny, 2016; Mark, Smith, 2012). Liczne badania poszczegdlnych czynnikéw stresogennych
potwierdzajg ich wptyw na obnizong satysfakcje zawodowg wsrdd pracownikéw. Przyktadowo
wykazano, ze czynniki stresogenne pod postacig niskiego wsparcia spotecznego wigzg sie z
wyczerpaniem emocjonalnym, niskg satysfakcja z pracy oraz wyziszg czestotliwoscig
wystepowania chordb uktadu krgzenia (Davidson, Cooper, 1981; Warr, 1992). Podobny wptyw
stresu na satysfakcje zawodowgq zaobserwowano w przypadku braku zaufania wsréd kadry
pracowniczej (Coper, Cartwright, 1994). Cummings i Estabrooks (2003) podkreslajg znaczenie
stresu wynikajgcego z niestabilnosci zatrudnienia podczas proceséw restrukturyzacyjnych lub
redukcji zatrudnienia. Wyniki badan ujawnity, ze zatrudnieni odczuwajgcy satysfakcje
zawodowa dostrzegajg mozliwosé rozwoju kariery i samorealizacji (Piontek, 2017). Natomiast
poczucie stresu wnikajgce z braku oczekiwanego rozwoju kariery wspoétwystepuje z niskim

zadowoleniem z pracy (Cox, Griffiths, Rial-Gonzalez, 2000).

Wyniki badan Potockiej i Moscickiej-Teske potwierdzajg istnienie zaleznosci pomiedzy
stresogennym srodowiskiem pracy a obnizong satysfakcjg zawodowa pracownikéw (2016).
Uwidocznity one, ze czestotliwo$é wystepowania stresogennych czynnikow w miejscu pracy

jest istotnie powigzana z funkcjonowaniem jednostki w zyciu zawodowym i prywatnym. Osoby
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badane, odczuwajgce wyzszy niz przecietny poziom stresu wykazywaty dtuzszy okres absencji
z powodoéw zdrowotnych, gorszy stan zdrowia w pordéwnaniu do réwiesnikdw, mniejsze

zaangazowanie w prace oraz wyrazaty che¢ zmiany pracy.

Udowodniono, ze w pewnych grupach zawodowych wysoki poziom satysfakcji
z wykonywane] pracy moze dziata¢ ochronnie przed wyczerpaniem emocjonalnym. Na
przyktad pracownicy szpitali, ktorzy ze wzgledu na specyfike pracy sg szczegdlnie narazeni na
wystgpienie syndromu wypalenia zawodowego, wykazujg wysokie poczucie osiggniec
osobistych i zadowolenie z pracy (Ramirez, Graham, Richards, Cull, Gregory, 1996). Réwniez
badania na pedagogach szkolnych mogg swiadczy¢ o roli satysfakcji zawodowej jako buforu
chronigcego przed negatywnymi skutkami stresu zawodowego. Pomimo wystepowania
stosunkowo wysokiego poziomu stresu, nauczyciele czesto odczuwajg wysoka satysfakcje
z wykonywanej pracy (Borg, Falzon, 1989; Pithers, Fogarty 1995). Wspdtistnienie wysokiego
napiecia, jak i zadowolenia moze wynika¢ ze znaczenia, jakie pracownicy stuzby zdrowia oraz

oSwiaty przypisujg swojej pracy (Tucholska, 1999).

Na rysunku 3.2 przedstawiono relacje pomiedzy chronicznym stresem, a satysfakcja
zawodowg. Relacje pomiedzy sktadowymi uwzglednionymi na schemacie mogg by¢

dwukierunkowe.
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Stres
chroniczny

(Musiata, Hotyriska-lwan, 2018)

(Karasek, 1979)

(Beshaiiin., 2017)

A 4

Wypalenie Spadek koncentracji, pashi | Spadek Ostabienie uktadu
Pashler, 2000 .. L,
zawodowe wydtuzony czas motywacji odpornosciowego
reakcji
vy (Ostrowska, 2014)
(Schaufeli K
(Ostrowska, 2014) v y | in. 2006) Czesta absencja,
Zwiekszenie iloci Spadek Spadek skupianie sig na
btgdow wydajnosci zaangazowania problemach ‘
i wypadkéw zdrowotnych, zamiast
na zawodowych
(Gallup Busines
(Gembalska-Kwiecier, (Johnson, iin., 2010) y Journal, 2012)
. . s H diin., 2014
Milewska, 2018) | Pogorszenle WankOW (Hassard i in., )
pracy
(Gembalska-Kwiecien, Milewska, 2018) (Chaudhryiin., 2011)
A A
(Terelak, Spadek samooceny Niepewnos¢ Pomniejszenie
2001) pracownika, poczucie zatrudnienia

nieskutecznosci, utrata
pewnosci siebie

(Ogresta, Rusac, Zorec, 2008)

wynagrodzenia, brak
awansu lub podwyzki

(Chirkowska-Smolak,
Grobelny, 2016)

»| Spadek satysfakcji

(Biatas, Litwin, 2013)

Rysunek 3.2. Relacja pomiedzy stresem zawodowym a satysfakcjg zawodowg

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Beshai i in., 2017; Biatas, Litwin, 2013; Chaudhry i in., 2011;
Chirkowska-Smolak, Grobelny, 2016; Gallup Busines Journal, 2012; Gembalska-Kwiecien, Milewska, 2018;
Hassard i in., 2014; Johnson, i in., 2010; Karasek, 1979; Maslach, 2001; Musiata, Hotyriska-lwan, 2018;
Ogresta, Rusac, Zorec, 2008; Ostrowska, 2014; Pashler, 2000; Schaufeli i in. 2006; Terelak, 2001.

H2: Utrzymywanie dobrych relacji z przetozonym sprzyja spadkowi poziomu stresu

zawodowego.

W literaturze przedmiotu czesto podkresla sie wysokie znaczenie roli przetozonego

w funkcjonowaniu zawodowym pracownika, poniewaz udzielane przez niego wsparcie moze
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ostabia¢ lub catkowicie neutralizowaé¢ negatywne skutki wymagarn zawodowych (Danna,
Griffin, 1999; Karasek i in., 1982). Odczuwanie wsparcia i szacunku ze strony menadzera
pozytywnie wptywa na mechanizm radzenia sobie ze stresem zawodowym (House, 1981).
Stosunki spoteczne w organizacji mogg zaréwno uchroni¢ pracownika przed nadmiernym
napieciem, jak rowniez stac¢ sie jego bezposrednig przyczyng. Zostato wykazane, iz stres
zawodowy wystepuje nawet 6,5-krotnie czesciej u oséb zgtaszajgcych brak wsparcia
przetozonych (Jones i in., 1998). Do jego powstania przyczyniajg sie socjologiczne czynniki
pracy, wynikajgce z nieprawidtowej komunikacji miedzy pracownikiem a przetozonym. Brak
zrozumienia ze strony zwierzchnika wigze sie z poczuciem nadmiernego obcigzenia pracg,
brakiem koncentracji, wahaniami nastroju lub napieciem miesni. W przypadku nieefektywnej
komunikacji w organizacji, np. jesli przetozony nie podaje jasnych, zrozumiatych polecen,
pracownicy mogg czuc sie przepracowani, doswiadczajg wiekszego zmeczenia, co ostatecznie
prowadzi do obnizenia wydajnosci i koncentracji. W efekcie tracg zainteresowanie pracg
i czesto odkfadajg wazne zadania (Kovalova, Frankovsky, Birknerova, Zbihlejova, 2017), co
w konsekwencji moze powodowac wzrost stresu. Nieprawidtowosci w systemie komunikacji
pomiedzy podwtadnym, a przetozonym mogg dotyczy¢ tresci przekazywanych oczekiwan;
czynnosci, ktére powinny zostaé¢ wykonane aby sprosta¢ tym oczekiwaniom lub skutkéw ich
spetnienia badz niespetnienia (Jurek, 2016).

Znaczenie jakosci kierowania kadrg pracowniczg zostato uwzglednione w koncepcji
wymiany przetozony — podwtadny (Leader — Member Exchange Theory) (Hooper, Martin,
2008). Teoria opiera sie na regule wzajemnosci Gauldnera (1960), zgodnie z ktérg przetozeni
okazujgcy wsparcie i troske mogg spodziewaé sie wiekszego zaangazowania pracownikéw
w wykonywane obowigzki. Postawa jednostki wobec organizacji podyktowana jest zwykle
checig zrewanzowania sie. Ma réwniez zapobiec powstaniu dysonansu poznawczego,
bedgcego wynikiem niezgodnosci miedzy tym jak traktowany jest pracownik, a jego
nastawieniem do pracy (Festinger, 1957). Zatrudniony widzac, ze przetozony dostrzega jego
potrzeby, jest lojalny wobec organizacji, dba o jej interes i skupia sie na realizacji
wyznaczonych celéw (Wnuk, 2019). W przeciwnym wypadku, tzn. gdy relacja cechuje sie
brakiem przychylnosci i wsparcia, pracownik odpowiada brakiem zaangazowania i lojalnosci,
a nawet zachowaniem nieetycznym i szkodzgcym organizacji. Odpowiednie zachowanie
menadzera zmniejsza odczuwang presje u podwtadnych, redukuje poziom napiecia i tagodzi

postrzeganie stresoréw (Buck, 1972). Kahn i Byosiere (1992) w swojej teorii uzupetnili
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pozytywne konsekwencje wsparcia przetozonego o zwiekszanie satysfakcji zawodowej
u pracownikéw, co zostato potwierdzone badaniami (Shelton, 2007; Kula, 2017). Relacje
z przetozonym oraz atmosfera w pracy sg wskazywane przez zatrudnionych jako czynniki
najsilniej wptywajace na satysfakcje zawodowg (Hays, 2018). Wynika to z mozliwosci
zaspokajania potrzeb szacunku, aprobaty, przynaleznos$ci i wsparcia przez przetozonego

(Wnuk, 2019).

H3: Satysfakcja z otrzymywanego wynagrodzenia sprzyja wzrostowi satysfakcji z pracy.

Na odczuwang satysfakcje zawodowg oddziatuje wiele sktadowych bezposrednio
zwigzanych z wykonywang pracg, m.in. rodzaj wykonywanych zadan, polityka organizacji,
mozliwosci rozwoju kariery, jak réwniez wynagrodzenie. Satysfakcja z wynagrodzenia jest
czesto najgorzej ocenianym przez zatrudnionych aspektem pracy. W przypadku pracownikow
z krotszym stazem, zadowolenie z wynagrodzenia oraz dobra atmosfera w pracy maja
zazwyczaj wieksze znaczenie dla ogdlnego zadowolenia z pracy w poréwnaniu do oséb o
dtuzszym stazu pracy (Chaudhryiin., 2011).

Miceli i Lane (1991) okreslajg satysfakcje z wynagrodzenia jako ogdlng reakcje na
pozytywne i negatywne emocje jakie odczuwa pracownik w zwigzku z otrzymywanymi
sktadnikami wynagrodzenia. Tymi elementami sg m.in.:

— ptaca zasadnicza, ktéra wynika z wykonanej pracy i jej wymagan,

— premie zwigzane z efektami i ponadstandardowym poziomem wykonanej pracy,

— nagrody, ktore wyrdzniajg jednostke na tle jej wspotpracownikéw,

— prowizje potwierdzajgce profesjonalizm pracownika i osigganie wysokich wynikéw,

— wynagrodzenie za godziny nadliczbowe,

— dodatki funkcyjne jako zacheta do obejmowania stanowisk kierowniczych
i podejmowania dodatkowego wysitku (Oleksiak, 2014).

Wynagrodzenie jest jednym z najbardziej znaczgcych czynnikdw oddziatujgcych ma
odczuwang satysfakcje, gdyz wptywa na poczucie wtasnej wartosci pracownika, umacnia jego
pozycje spoteczng oraz zapewnia bezpieczenstwo (Biatas, Litwin, 2013). Niektdre zrddta
podajg, ze niezadowolenie z wynagrodzenia wptywa negatywnie na rozwdj umiejetnosci przez
pracownika, wzrost rotacji, spdznien i absencji oraz zwieksza liczbe skarg pracownikéw,

zwigzanych z poziomem ptac (Chaudhry i in., 2011). Adams w teorii sprawiedliwosci (1965)
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ukazat, ze satysfakcja z pensji zalezy od jej wysokosci w porédwnaniu do wtasnego wktadu pracy
oraz od wysokosci wynagrodzen wspodtpracownikow. Z tego podejscia wynika, ze kazda
jednostka dokonuje poréwnan, czy jej wysitek jest adekwatny do uzyskiwanej pens;ji.
W dalszym ciggu zestawiajg jg z pensjg pozostatych zatrudnionych. Zgodnie z t3 koncepcjg,
ocena otrzymywanej gratyfikacji jako sprawiedliwej motywuje do produktywnego
wykonywania obowigzkéw zawodowych. W przeciwnym wypadku wystepuje stan
nieréwnowagi, co implikuje napiecie, spadek efektywnosci i w rezultacie takze satysfakcji.
Adams podkresla, ze kazdy pracownik indywidualnie dokonuje oceny sprawiedliwosci, wiec
zalezy ona réwniez od subiektywnego postrzegania poziomu trudnosci wykonywanych przez
siebie zadan.

Panujacy w organizacji system wynagradzania wywiera silny wptyw na ksztattowanie
motywacji i satysfakcji pracownikéw, na ich postawy wobec pracy oraz zachowania. Griffin
(1996) powotujac sie na teorie sprawiedliwosci Adamsa (1965) stwierdza, ze:

- na satysfakcje z wynagrodzenia wptywa wysokos¢ pensji, jakag otrzymuje
pracownik, i to, czy uznaje jg za adekwatng;

- ma satysfakcje z wynagrodzenia wptywa jego porownanie z pensjg
wspotpracownikéw.

Powyzszym koncepcjom do pewnego stopnia zaprzecza dwuczynnikowa teoria F.l.
Herzberga (1968), wedtug ktdrej wynagrodzenie jest jednym z czynnikdw zewnetrznych
(higieny), ktdry nie wystarcza, aby uzyskaé satysfakcje zawodowg, a jedynie moze zapobiec
niezadowoleniu pracownika. W celu uzyskania satysfakcji zawodowej wsréd zatrudnionych,
nalezy uaktywnia¢ czynniki wewnetrzne (motywatory), ktérymi s m.in. osigganie efektow,
uznanie spoteczenstwa, mozliwosé uzyskania awansu i autonomia pracy. Innymi stowy,
utrzymywanie czynnikdow higieny (tzn. wysokosci zarobkdéw, pewnosci zatrudnienia,
stosunkéw ze wspodtpracownikami i przetozonymi) na optymalnym poziomie zapobiegnie
dyskomfortowi, ale nie wptynie na zwiekszenie zadowolenia oraz motywacji do pracy.
Z drugiej strony, pogorszenie czynnikdw higienicznych, w tym wynagrodzenia, wyraznie
wptynie na spadek wydajnosci pracownikéw (Yongbeom, 2017).

Badania wskazujg na szkodliwos$é braku rownowagi pomiedzy wysokoscig wynagrodzenia,
a wysitkiem przeznaczanym w prace. Zjawisko uznaje sie za silny stresor zwiekszajacy ryzyko
wystgpienia choréb psychosomatycznych (Stansfeld, Candy, 2006; Melchior i in., 2007).

Podkresla sie rowniez znaczenie systemu wynagradzania. System akordowy lub zadaniowy
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motywuje do efektywniejszej pracy, natomiast system statego wynagrodzenia miesiecznego

daje zatrudnionemu poczucie bezpieczenstwa, co moze zredukowac poczucie stresu.

H4: Niski zakres kontroli pracy sprzyja wzrostowi odczuwanego stresu zawodowego.

Kontrola pracy to zdolnos$¢ i mozliwos¢ jednostki do wptywania na to, co dzieje sie
w Srodowisku pracy oraz na sprawy istotne dla jej osobistych celéw lub dysponowanie
pewnymi zasobami, dzieki ktérym mozina wptywa¢ na warunki pracy (Karasek, 1979;
Widerszal-Bazyl, 2002). Brak kontroli wystepuje w sytuacjach, gdy jednostka nie moze
decydowac o sprawach bezposrednio dotyczgcych jej stanowiska pracy, np. o sposobie
i tempie pracy. Wyniki badan wskazuja, ze zwiekszenie zakresu kontroli pracy moze ograniczy¢
negatywny wptyw stresu na organizm, a nawet wywotywac , dobry” stres, motywujgcy do
podejmowania wysitku i dgzenia do osiggniecia celu (Dotinga, 2016). Co wiecej, juz sama
Swiadomos¢ kontroli obniza napiecie, nawet jesli sie tej mozliwosci nie wykorzystuje. W
literaturze przedmiotu podkresla sie, ze w celu unikniecia reakcji stresowe] potrzebne jest
poczucie petniej kontroli, czyli zaréwno wiedzy o mozliwosci dziatania zapobiegawczego, jak i
przekonanie o jego skutecznosci. Kontrole pracownika w miejscu pracy rozpatruje sie jako
autonomie pracownika w zakresie powierzonych mu obowigzkéw oraz partycypacje w
podejmowaniu decyzji dotyczgcych szerszych aspektéw srodowiska pracy. Ograniczeniem
swobody pracownika w zakresie autonomii jest np. narzucone tempo wykonywania dziatan

lub elektroniczny monitoring wypetnianych zadan (Widerszal-Bazyl, 2002).

Wedtug modelu wymagania-kontrola Karaska, niski zakres kontroli w potgczeniu
z wysokimi wymaganiami stawianymi pracownikowi powoduje bardzo wysokie napiecie oraz
silne reakcje stresowe, w tym wyczerpanie. Wptyw na powstawanie stresu moze miec tez
subiektywna ocena przez pracownika wtasnej wartosci dla organizacji. Jezeli pracownik jest
pomijany w procesie przekazywania informacji, zanika poczucie znaczenia jego roli
W organizacji, spada jego motywacja, a takie wzrasta poziom stresu. Za to najbardziej
komfortowym i wywotujgcym najmniejsze napiecie jest posiadanie duzego zakresu swobody
wraz z niskimi wymaganiami pracy. Nawet w przypadku wystgpienia niewielkich przeszkod
pracownik jest w stanie efektywnie je usuwaé, likwidujagc tym samym ryzyko ztego
samopoczucia psychicznego (Karasek, 1979). Model potwierdzajg liczne badania, w ktorych

wykazano zwigzek pomiedzy brakiem kontroli nad pracg a wystepowaniem stresu, depres;ji,
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wyczerpania, niskiej samooceny, a nawet choréb niedokrwiennych serca (Marmot i in., 1997,

Terry, Jimmieson, 1999; Kim i in., 2016).
H5: Wysoki poziom stresu zawodowego sprzyja czestszej nieobecnosci w pracy.

Udowodniono, ze dtugotrwaty stres wptywa destruktywnie na organizm, obniza odpornos$é
i powoduje wiele chordb, np. uktadu krazenia i reumatyczne (Fifield i in., 2004; Saijoiin., 2014;
Beshai i in., 2017). Z powodu dolegliwosci pracownicy korzystajg ze zwolnien lekarskich.
Absencje jednak mozna traktowac jako pewng strategie radzenia sobie z niekorzystnym
Srodowiskiem pracy. Jest to sposdb radzenia sobie w sytuacjach ,bez wyjscia”. Uczucie
bezradnos$ci powoduje powstanie syndromu rzeczywistej bezradnosci i braku sit, przez co
cztowiek wybiera ucieczke od problemoéw (Ratajczak, 2000). Unikanie pracy pojawia sie w
odpowiedzi na stresogenne cechy srodowiskowe, m.in. niesprawiedliwe traktowanie, brak
wsparcia od wspotpracownikéw, niedostosowane do mozliwosci tempo pracy, wysokie
wymagania, a takze trudnosci w wykonywaniu obowigzkéw (Szubert, Merecz-Kot, Sobala,
2009). Istotne znaczenie majg cechy osobowosciowe jednostki, np. osoby o niskiej
samoocenie w sytuacjach stresowych odczuwajg wiekszg bezradnosé, niecheé konfrontacji z

problemami zawodowymi i w rezultacie absencje.

Praca obcigzajgca psychicznie prowadzi w pierwszej kolejnosci do zmeczenia, bedgcego
sygnatem ostrzegawczym przed nadmiernym przepracowaniem. Jezeli jednostka nie
przeciwdziata stresorowi oraz zostang wyczerpane zasoby radzenia sobie ze stresem w pracy,
pojawiajg sie rozne zaburzenia funkcjonowania niepozwalajgce na prace w dotychczasowym
wymiarze, m.in. brak koncentracji, rozdraznienie, chroniczne zmeczenie, wyczerpanie
psychiczne, a w sytuacji dtugotrwatego stresu — nerwica lub wypalenie zawodowe (Terelak,
2001). Jak wynika z badan przeprowadzonych na niemal 8 tys. pracownikéw sektora
publicznego w Finlandii, wéréd oséb odczuwajacych wysokie napiecie psychiczne zwigzane
z pracg, wystepowato 1,3-1,4-krotnie wieksze prawdopodobiedstwo nieobecnosci
chorobowej dtuzszej niz 7 dni. Przy tym wiekszym ryzykiem obarczeni byli mezczyzni (Virtanen
i in., 2007). Wykazano réwniez, ze czynniki stresu w postaci zmian w funkcjonowaniu
organizacji, takie jak restrukturyzacja, redukcja zatrudnienia lub ekspansja zwigzane sg ze
spadkiem satysfakcji zawodowej, ale réwniez z nasileniem nieobecnosci chorobowych wsrdd

kadry pracowniczej (Cummings, Estabrooks, 2003).

40



Satysfakcja zawodowa a stres zawodowy

Mozna przypuszczaé, ze zbyt czeste lub zbyt dtugie nieobecnosci w pracy spowodujg stres
zwigzany z obawg o utrzymanie dotychczasowego zatrudnienia. Czas spedzony poza pracg
zazwyczaj redukuje napiecie, ale zwykle powrét do pracy intensyfikuje odczuwany stres,
wynikajgcy z zalegtosci i koniecznosci ich nadrobienia. Takie zjawisko psychofizyczne
nazywane jest potocznie stresem pourlopowym i wigze sie z wysitkiem organizmu przy

adaptacji do codziennego rygoru i obowigzkdéw (Korstanje, George, 2015).

H6: Wysoki poziom stresu zawodowego sprzyja spadkowi samooceny wydajnosci

pracownika.

Stres doswiadczany przez pracownikéw wptywa na koricowy wynik catej organizacji. Na
wydajnos$é¢ pracownika oddziatuje wiele sktadowych, w tym: sposéb zarzgdzania czasem,
warunki pracy, presja ze strony przetozonego, rywalizacja ws$réd wspotpracownikéw,
posiadane kompetencje. Pewne zrédta wykazujg, ze jednostka pod wptywem presji moze
pracowac szybciej i efektywniej. Na przyktad Colquitt i in. (2001) zauwazyli, ze pracownicy,
ktorzy doswiadczajg stresoréw pod postacig wyzwan, majg zwykle wyzszy poziom wydajnosci
pracy oraz zaangazowania. Podkreslajg takze, iz te pozytywne skutki wyzwan zostaty wykazane
wsrod kadry kierowniczej, pracownikdéw nizszych stanowisk, a nawet studentéw. Odpowiedni
poziom stymulacji (napiecia) moze oddziatywac na pracownika motywujgco i pobudza¢ do
wiekszej wydajnosci pracy (Zemigata, 2007), ale jezeli chwilowe napiecie przeradza sie w
dtugotrwaty stres zawodowy, moze ono zahamowa¢é kreatywnos¢ i zdolno$é podejmowania
prawidtowych decyzji. Jednostki, ktore czesto odczuwajg napiecie emocjonalne, wykazuja
zazwyczaj spadek zainteresowania procesem oraz rezultatami pracy (todzinska, 2013).
Ponadto stres wsrdd pracownikéw zmeczonych i przepracowanych moze potegowac
rozkojarzenie i wydtuzy¢ czas reakcji, przez co zwieksza mozliwos¢ popetnienia btedu
i spowodowania wypadku przy pracy. Badania przeprowadzone wsrdd japonskich pielegniarek
w Tokio potwierdzity teze, ze pracownicy o gorszym stanie zdrowia psychicznego popetniajg
znacznie wiecej btedéw w pracy w poréwnaniu do tych o dobrym stanie psychicznym (Suzuki
i in., 2004). Wynika to z etapéw modelu stresu Selye’go. W pierwszym stadium, gdy pojawia
sie napiecie, wystepuje mobilizacja organizmu w celu przeciwdziatania stresorowi. Jezeli
jednostka nie jest w stanie zlikwidowaé stresora, to prébuje bez zbednego obcigzenia

przystosowac¢ do nowych warunkdéw. W przypadku braku odpornosci na stresor nastepuje faza
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wyczerpania, ktéra jest skutkiem bezustannego pobudzenia organizmu. Jednostka wyczerpuje

swoje zasoby odpornosciowe.

Silny i dlugotrwaty stres w miejscu pracy moze doprowadzi¢ do wypalenia zawodowego.
Szczegdlnie narazeni na to zjawisko sg pracownicy bedgcy w statym kontakcie z innymi ludzmi
i podejmujacy na co dzien trudne decyzje. Wypaleniu zawodowemu towarzyszg: narastajgce
wyczerpanie emocjonalne, depersonalizacja oraz poczucie obnizonej efektywnosci
zawodowej. Autorka tréojwymiarowej teorii wypalenia zawodowego, Christina Maslach uwaza,
Ze zmniejszanie osobistego zaangazowania oraz pomniejszanie wartosci pracy jest pewng
strategia radzenia sobie z dtugotrwatym napieciem (Chirkowska-Smolak, 2009). Zgodnie z jej
koncepcja, trzeci wymiar wypalenia uzewnetrznia sie jako negatywne ocenianie efektéow
wiasnej pracy. Osoba wypalona zawodowo jest przekonana, ze ,,bez wzgledu na podejmowane
wysitki i tak nie dojdzie sie do zamierzonego celu” oraz ma poczucie ,braku kompetencji,
osiggnie¢ zawodowych i matej wydajnosci” (Dudek, Merecz, Makowska, 2001, s. 452). Wedtug
Golembiewskiego, skutki wypalenia dotyczg nie tylko samooceny efektywnosci pracownika,
ale rowniez przektadajg sie na rzeczywistg wydajnosc i straty dla organizacji (Golembiewski,

1989, za: Chirkowska-Smolak, 2009).
H7: Satysfakcja zawodowa sprzyja wzrostowi zaangazowania organizacyjnego.

Publikacje taczg satysfakcje z pracy z oczekiwanymi postawami pracownikéw. Badacze
uwazajg, ze dbatosé¢ o satysfakcje zawodowqg pracownika moze przetozyé sie na wzrost
zaangazowania zatrudnionych® (Springer, 2011). Zdaniem Allena i Meyera (1990),
zaangazowanie pracownikdw wynika z wysokiego poczucia przynaleznosci wzgledem
organizacji i determinujg je czynniki kulturowe, indywidualne cechy osobowosci oraz sytuacja
zawodowa jednostki. Postawe zaangazowania dzieli sie na nastepujace kategorie (Adamska-

Chudzinska, 2015):

- zaangazowanie afektywne — pozytywny, emocjonalny stosunek wobec organizacji.
Wyrdznia je utozsamianie sie z organizacjg, podejmowanie dziatan w ramach

organizacji oraz satysfakcja z realizowania swojej roli zawodowej;

! Zaangazowanie organizacyjne definiuje sie jako przywiazanie i identyfikacje pracownika z organizacja, a takze
pragnienie poswiecenia znacznego wysitku na rzecz sukcesu organizacji (Sager, Johnston, 1989). Czesto podkresla
sie takze aspekt emocjonalny postawy (Buchanan, 1974).
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- zaangazowanie uzytkowe — poczucie koniecznosci wykonywania obowigzkdéw, z obawy
na wysokie koszty opuszczenia organizacji. Jednostka nie utozsamia sie z celami
organizacji, a jej postawa podyktowana jest realizacjg wtasnych potrzeb. Czesto wynika
z braku alternatywnego zatrudnienia;

- zaangazowanie normatywne — przywigzanie pracownika do organizacji uwarunkowane
jest normami spotecznymi. W tym przypadku, lojalnos¢ jednostki wynika z poczucia
zobowigzania. Cechuje sie umiarkowanym poziomem zaangazowania w wykonywane

zadania.

Zaangazowanie afektywne charakteryzuje sie dumg z faktu przynaleznosci do organizacji,
lojalnoscia wobec pracodawcy, rekomendowaniem miejsca pracy innym osobom,
partycypacjg w procesie podejmowania decyzji, identyfikacja z wartosciami organizacji oraz
poczuciem osobistej odpowiedzialnosci za prace (Britt, 1999; Vance, 2006). Ujawnia sie
u pracownikéw usatysfakcjonowanych, dla ktérych praca jest jednoczesnie pasjg. Wedtug
Robinsona i in. (2004) postawa ta przynosi wiele korzysci dla organizacji, poniewaz osoby
zaangazowane szanujg wspotpracownikdow, usprawniajg dziatanie zespofu, sg gotowe
wykroczyé poza odgdrnie przydzielone zadania dla dobra organizacji, a takze wykazujg sie
entuzjastycznym i przedsiebiorczym podejsciem do obowigzkdow. W zwigzku z powyzszym
wywnioskowano silny wptyw zaangazowania na rezultaty dziatan pracownikéw (Bugdol,
2007). Niektére zrdédta okreslajg zaangazowanie jako catkowite poswiecenie pracy
i pochfoniecie nig (Schaufeliiin., 2002). Natomiast objawem braku przywigzania do organizacji
jest zwiekszona czestotliwosé absencji oraz fluktuacja (Rongen i in., 2014). W modelu
zaangazowania Robinsona i in. (2006) podkresla sie znaczenie dbatosci o zasoby ludzkie
poprzez docenianie, zwiekszanie zakresu kontroli, obustronng komunikacje i sprawiedliwe

traktowanie. Wedtug modelu postawa uzalezniona jest od nastepujacych czynnikow:

- udziat pracownikéw w podejmowaniu decyzji,

- mozliwos¢ wyrazania wtasnych opinii w pracy,

- zainteresowanie pracodawcy na temat stanu zdrowia i samopoczucia pracownikéw,
- docenianie dobrej pracy przez przetozonego,

- rozpatrywanie pomystéw i propozycji pracownika,

- mozliwos¢ usprawniania wtasnego miejsca pracy,

- mozliwos¢ otwartej rozmowy z przetozonym (tochnicka, 2015).
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Inni znawcy odwracajg tg zalezno$é, uzalezniajgc wystepowanie satysfakcji zawodowej od
poziomu zaangazowania w prace. Stwierdzono dodatni wptyw zaangazowania na poziom
satysfakcji zawodowej, kreatywno$é oraz wydajno$é pracownikéw, a w efekcie na wynik
finansowy organizacji (Ayers, 2006; Simpson, 2009). Co wiecej, skutkiem wymienionych wyzej
cech jest wzrost zadowolenia i lojalnosci klientéw, co dodatnio wptywa na reputacje
organizacji (tochnicka, 2015). Wysoki poziom zaangazowania moze réwniez skutkowad
osobistymi sukcesami w pracy, a to przetozy sie bezposrednio na satysfakcje pracownika

(Lyubomirsky, King, Diener, 2005).
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4. Satysfakcja zawodowa i stres zawodowy w swietle badan w bankach

4.1. Metody badawcze?

W ramach realizowanych prac badawczych zastosowano metode sondazu diagnostycznego
i technike ankietowa. Wykorzystano kwestionariusz ankiety, sktadajacy sie z pytan zwigzanych
z odczuciami na temat zdarzen wystepujacych w pracy, dotyczacych systemow
motywacyjnych, lojalnosci, wydajnosci i form zatrudnienia oraz metryczki. Wykorzystano
Kwestionariusz Postrzeganego Stres w Pracy (PSwP) autorstwa Teresy Chirkowskiej-Smolak
i Jarostawa Grobelnego (w oparciu o PSS-10: Sheldon Cohen, Tom Kamarck i Robin
Mermelstein) (Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2016, s. 131-139; Cohen i Janicki-Deverts, 2012;
Cohen i Williamson, 1988). Na podstawie kwestionariusza PSwWP obliczono indeks stresu
zawodowego zgodnie z zaleceniami autordéw, tzn. kazde z pytan miato takag samg wage dla
ogolnej wartosci indeksu. Kwestionariusz ztozony byt z pytan bezposrednich, dotyczacych
m.in. braku kontroli, nadmiaru obowigzkdw i braku wptywu na wydarzenia wystepujgce w
miejscu pracy oraz pytan odwrdéconych, zwigzanych m.in. z radzeniem sobie w trudnych
sytuacjach. Kwestionariusz PSWP zostat takze wykorzystywany m.in. w badaniach Szumskiej
(2018), natomiast kwestionariuszem PSS-10 w swoich badaniach postuzyt sie Kosowski (2020)

oraz Zinurova i DeHart (2018).

W niniejszej pracy wykorzystano pytania zwigzane ze stresem oraz satysfakcjg zawodowa.
W tabeli 4.1. przedstawiono pytania dotyczace satysfakcji zawodowej, sprawiedliwosci
organizacyjnej, uznania, kontroli pracy oraz zaangazowania organizacyjnego wraz z
uzasadnieniem wykorzystania ich w badaniach. Kierujac sie uzasadnieniem z literatury
przedmiotu do eksploracyjnej analizy czynnikowej wykorzystano wszystkie wykorzystane w
tabeli 4.1. konstrukty i pytania, natomiast pdzniejsza analiza czynnikowa narzucita sposdb

interpretacji w ramach uzyskanych sktadowych.

2 Badania prezentowane w niniejszej ksigzce sg czeécig szerszego miedzynarodowego projektu, dlatego opis
metody badawczej i Zzrédet danych byt wczesniej publikowany w nieco zmienionej formie, np. (Davydenko,
Kazmierczyk, Romashkina i Andrianova, 2018; Kazmierczyk, Tarasova, Andrianova i Baszynski, 2019; Aptacy i
Kazmierczyk, 2016; Kazmierczyk, 2019. Kazmierczyk, Tarasova i Andrianova, 2020).
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Tabela 4.1. Wybrane pytania kwestionariusza i uzasadnienie ich zwigzku z satysfakcja

zawodowg

Stwierdzenie

Uzasadnienie

Zaufanie

Mam zaufanie do mojego przetozonego.

Mam zaufanie do wspotpracownikow.

Wedtug badan, osoby deklarujgce zaufanie do
wspotpracownikéw i przetozonego, pozytywnie oceniajg
rowniez inne aspekty pracy, jak np. swoje zaangazowanie,
uznanie spoteczenstwa, mozliwos¢ realizacji i zadowolenie
z pracy. Brak zaufania w zespole moze ograniczy¢ wymiane
informacji lub uniemozliwi¢ osiggniecie porozumienia, co
pogarsza komfort pracy (Oginska-Bulik, 2006).

Sprawie

Przetozeni w moim Banku traktujg
pracownikéw sprawiedliwie.

Zasoby (np. materialne, urzadzenia) sg
rozlokowane sprawiedliwie pomiedzy
pracownikami.

Mdj przetozony jasno informuje mnie, czego
ode mnie oczekuje.

W moim Banku istnieje mozliwos¢
odwotywania sie od podjetych decyzji.

Mysle, ze moja praca oceniana jest
sprawiedliwie.

dliwosc¢ organizacyjna
Postrzeganie organizacji jako sprawiedliwej ksztattuje
w pracowniku zaufanie i poczucie fadu etycznego.

Sprawiedliwos¢ dystrybutywna i proceduralna opierajg sie
m.in. na zasadach réwnego traktowania zatrudnionych,
mozliwosci podejmowania decyzji przez wszystkich
zainteresowanych, nienaruszalnos$ci zasad etycznych oraz
istnieniu procesu odwotawczego. Poczucie sprawiedliwosci
wzmaga relacja z przetozonym, opierajgca sie na szacunku
i klarownej komunikacji (Turek, 2011).

Rela

cje z przetozonym

Mdéj przetozony wspiera nas i ujmuje sie za
nami w razie potrzeby.

Méj przetozony dba o rozwdj swoich
pracownikow.

Jakos¢ relacji interpersonalnych z przetozonym jest kluczowa
dla satysfakcji zawodowej pracownika. Udzielane przez
przetozonego wsparcie moze rowniez neutralizowad
negatywne skutki wymagan zawodowych oraz pozytywnie
wplywa na mechanizm radzenia sobie ze stresem
zawodowym (Danna, Griffin, 1999; Karasek i in., 1982).

MGj przetozony jest dla mnie autorytetem.

Relacja pracownika z przetozonym jest szczegdlnie wazina,
poniewaz wptywa na samoocene pracownika oraz jego
stosunek do powierzonych mu obowigzkdw. Postrzeganie
przetozonego jako autorytet motywuje zatrudnionych do
efektywniejszej pracy i jest oznakg zaufania (Kurek, 2014).

Uznanie

Dobra praca w moim Banku jest doceniana.

Zgodnie z teorig wzmocnienia motywacji Skinnera,
docenianie i  nagradzanie  pracownikdow  zwieksza
prawdopodobienstwo wystgpienia pozytywnych zachowan w
przysztosci. Docenianie ludzkiej pracy podkreslane jest takze
w modelu zaangazowania Robinsona (Robinson i in. 2004;
Skinner, 1971).

Wspotpracownicy traktujg mnie
z szacunkiem.

Wedtug  badan  Sypniewskiej (2017) relacje ze
wspotpracownikami oceniane sg jako bardziej znaczacy
czynnik dla satysfakcji zawodowej niz relacje z przetozonym.
Wysokie znaczenie relacji w pracy moze wynikac z potrzeby

Ciesze sie uznaniem innych za prace, ktéra
wykonuje.

akceptacji w zespole oraz szacunku. Potrzeba uznania
znajduje miejsce w hierarchii potrzeb Maslowa i odnosi sie
rowniez do zycia zawodowego. W dwuczynnikowe] teorii
Herzberg'a uznanie ze strony spoteczenstwa jest jednym
z warunkow osiggniecia satysfakcji (Shen, 2013).

Moje wynagrodzenie jest adekwatne do

Zgodnie z teorig wymiany spofecznej, zatrudniony ocenia

mojego wktadu pracy.

swoje zastugi wobec organizacji, a takze czy zostaty one
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Stwierdzenie

Uzasadnienie

zauwazone i docenione przez pracodawce. Ocena
otrzymywanej gratyfikacji jako sprawiedliwej motywuje do
produktywnego wykonywania obowigzkéw zawodowych.
W przeciwnym wypadku wystepuje stan nieréwnowagi, co
implikuje napiecie, spadek efektywnosci, a w rezultacie takze
satysfakcji (Adams, 1965).

Zakres kontroli

Jestem pytany o opinie dotyczacg kwestii
istotnych dla mojego miejsca pracy.

Kontrole pracownika w miejscu pracy rozpatruje sie jako

Méj bezposredni przetozony jest otwarty na
pomysty i propozycje ze strony pracownikow.

autonomie pracownika w zakresie powierzonych mu
obowigzkéw oraz partycypacje w podejmowaniu decyzji

W moim Banku pracownicy mogg rozmawiac
otwarcie z przetozonymi, bez obawy
o negatywne konsekwencje.

dotyczacych  szerszych  aspektow Srodowiska  pracy.
Zwiekszenie zakresu kontroli pracy moze ograniczyc
negatywny wptyw stresu na organizm, a nawet wywotywac

Nie biore udziatu w procesie decyzyjnym
mojego Banku.

,dobry” stres, motywujgcy do podejmowania wysitku
i dgzenia do osiggniecia celu. Co wiecej, juz sama swiadomos¢

W mojej pracy czuje sie zmuszany do tego, by
postepowac niezgodnie ze swoim systemem
wartosci.

kontroli obniza napiecie, nawet jesli sie tej mozliwosci nie
wykorzystuje. Zakres kontroli pracy oraz poziom wymagan
jest wedtug Karaska istotnym czynnikiem w procesie

Czuje sie jakby nikt nie chciat ze mnga
rozmawiac.

powstawania stresu zawodowego. Wedtug modelu
wymagan-kontroli, najbardziej optymalnym dla rozwoju

Nie biore udziatu w procesie decyzyjnym
mojego Banku.

pracownika jest sytuacja gdzie wysokim wymaganiom
towarzyszy wysoki zakres kontroli pracy. Natomiast wysoki

Jestem pytany o opinie w sprawach
strategicznych dla Banku.

poziom stresu moze zosta¢ wywotany w przypadku niskiej
kontroli oraz wysokich wymagan stawianych pracownikowi

Moge wyrazi¢ swojg opinie o tym, jak
poprawi¢ swojg prace i jej organizacje.

(Karasek, 1979; Widerszal-Bazyl, 2002; Dotinga, 2016).

Zaangazowanie organizacyjne

Jestem dumny ze swojej pracy i nie kryje tego.

Badacze uwazajg, ze dbatos¢ o satysfakcje zawodowa

Praca to tylko praca. Cztowiek zawsze
powinien szukac dla siebie najlepszych
warunkow (zatrudnienia).

pracownika moze przetozy¢ sie na wzrost zaangazowania
zatrudnionych. Zaangazowanie afektywne charakteryzuje sie
duma z faktu przynaleznosci do organizacji, lojalnoscig wobec

W dzisiejszych czasach nie mozna oczekiwac,
Ze bedzie sie wiernym jednemu pracodawcy.

pracodawcy, checig podejmowania inicjatywy,
rekomendowaniem miejsca pracy innym osobom,

Chetnie polecitbym bliskim lub znajomym
prace w moim Banku.

partycypacjg w procesie podejmowania decyzji, identyfikacjg

Czesto jestem pomijany w dyskusjach lub
spotkaniach, ktore dotyczg mojej pracy.

z wartoSciami organizacji oraz poczuciem osobistej
odpowiedzialnosci za prace. Niektore zrédta okreslajg
zaangazowanie jako catkowite  poswiecenie  pracy

Cele Banku, w ktérym pracuje, s zgodne
z moimi osobistymi celami.

i pochtoniecie nig. W literaturze naukowej podkresla sie takze
réznice pomiedzy motywacja, a zaangazowaniem

Mam wrazenie, ze to, czym zajmuje sie
w pracy, nie ma wiekszego sensu.

organizacyjnym. W przeciwienstwie do motywacji, ktore
skupia pracownika na okreslonym zadaniu, zaangazowanie

Powstrzymuje sie od gtosnego narzekania na
Bank, gdy jestem niezadowolony z pracy.

jest ogdlna checig dziatan na rzecz sukcesu organizacji
(Springer, 2011; Britt, 1999; Vance, 2006; Schaufeliiin., 2002;
Marzec, 2014).

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie ankiety i literatury przedmiotu.

Przeanalizowano pytania dotyczgce ogdlnej satysfakcji zawodowej. Analiza czynnikowa

wykazata istnienie trzech sktadowych satysfakcji zawodowej - relacji z przetozonym,

sprawiedliwosci organizacyjnej oraz relacji ze wspdtpracownikami. Pierwsza sktadowa

zawierata 5 pytan, druga 7 pytan, a trzecia 3 pytania. Podobne aspekty wchodzgce w sktad

satysfakcji analizowali m.in. Ogorek i

Strycharska (2018). Zgodnie z analizg czynnikowa,
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obliczono subindeksy satysfakcji, ktére wykorzystano potem do obliczenia sumarycznego
indeksu satysfakcji zawodowej. Waga kazdego subindeksu w ogdlnym indeksie satysfakcji
zawodowej byta taka sama. Obliczony indeks satysfakcji charakteryzowat sie wysoka

rzetelnoscig (alfa Cronbacha rowna 0,773). Catkowita wyjasniona wariancja wyniosta 65,25%.

Tabela 4.2. Macierz rotowanych sktadowych satysfakcji zawodowej

Relacje Sprawiedliwos¢ Relacje ze
Pytania z ankiety z przefozonym | organizacyjna | wspotpracownikami
Mam zaufanie do mojego przefoZonego. 0,842 0,267 0,168
MGdj przetozony dba o rozwdj swoich pracownikow. 0,820 0,306 0,158
MGj przetozony wspiera nas i uimuje sie za nami w 0,802 0,297 0,188
razie potrzeby.
MGdj przetozony jasno informuje mnie, czego ode 0,744 0,253 0,202
mnie oczekuje.
MGéj przetoZzony jest dla mnie autorytetem. 0,743 0,213 0,210
Dobra praca w moim Banku jest doceniana. 0,320 0,747 0,163
Mysle, ze moja praca oceniana jest sprawiedliwie. 0,400 0,729 0,168
Moje wynagrodzenie jest adekwatne do mojego 0,129 0,723 0,243
wktadu pracy.
W moim Banku istnieje mozliwos¢ odwotywania sie 0,325 0,658 -0,017
od podjetych decyzji.
Zasoby (np. materialne, urzqdzenia) sq rozlokowane 0,156 0,644 0,205
sprawiedliwie pomiedzy pracownikami.
Przetozeni w moim Banku traktujg pracownikow 0,577 0,579 0,155
sprawiedliwie.
Ogodlnie jestem zadowolony z pracy w moim Banku. 0,313 0,516 0,269
Wspdtpracownicy traktujg mnie z szacunkiem. 0,150 0,212 0,812
Mam zaufanie do wspotpracownikow. 0,305 0,090 0,744
Ciesze sie uznaniem innych za prace, ktorq 0,149 0,468 0,586
wykonuje.

Uwaga: zastosowano rotacje Varimax.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

Wszystkie indeksy i subindeksy obliczane w niniejszym badaniu nie miaty rozkfadu
normalnego (aneks, tablica 1) i przyjmowaty warto$¢ od 0 do 4. Cze$¢ indekséw
i subindekséw zostata obliczona dwoma sposobami: z uwzglednieniem wszystkich sktadowych
oraz z wylfaczeniem wynagrodzenia. Postgpiono tak ze wzgledu na pdiniejsze obliczenia

korelacji pomiedzy ogdlng satysfakcjg a satysfakcjg z wynagrodzenia.

4.2. Dane badawcze

Probe badawczg, ktérej strukture przedstawiono w tabeli 4.3., stanowito 2466
respondentéw. Odpowiedzi zostaty zebrane przez cztonkéw polsko-rosyjskiego zespotu
badawczego (Davydenko, KaZmierczyk, Romashkina, Andrianova, 2018; Kaimierczyk,

Tarasova, Andrianova, Baszynski, 2019). Préba miata charakter celowy i obejmowata
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pracownikdéw bankéw w Polsce. Ze wzgledu na brak operatu losowania nie byto mozliwe
zastosowanie proby losowej. Do ich zgromadzenia wykorzystano kontakty osobiste,

indywidualne wizyty w bankach, poczte elektroniczng oraz portale spotecznosciowe.

Tabela 4.3. Struktura préby badawczej

Kryterium Liczba odpowiedzi Udziat procentowy
Mezczyzna 626 25%
Ptec Kobieta 1683 68%
Brak odpowiedzi 158 6%
Niekierownicze 1883 76%
Kierownicze nizszego szczebla 196 8%
Stanowisko Kierownicze sredniego szczebla 168 7%
Kierownicze wyzszego szczebla 65 3%
Brak odpowiedzi 155 6%
Centrala 575 23%
. Placéwka operacyjna 1267 51%
Typ placowki Oddziat regionalny 517 21%
Brak odpowiedzi 108 4%
Bank komercyjny 1674 68%
Typ banku Bank spodtdzielczy 659 27%
Brak odpowiedzi 134 5%
Kapitat krajowy 1206 49%
Kapitat banku Kapitat zagraniczny 1078 44%
Brak odpowiedzi 183 7%
Front office 1397 57%
Typ stanowiska Back office 658 27%
Brak odpowiedzi 412 17%

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wiasnych.

Sredni wiek ankietowanych wynosit ponad 36 lat. Srednie do$wiadczenie zawodowe
wynosito nieco ponad 15 lat, doswiadczenie w sektorze bankowym: 12 lat, natomiast
doswiadczenie u obecnego pracodawcy to niemal 10 lat (tabela 4.4.). Struktura préby bytfa
zblizona do struktury populacji okreslonej na podstawie analizy raportéw bankéw

(Kazmierczyk, 2011).

Tabela 4.4. Sredni wiek oraz doéwiadczenie zawodowe respondentéw

Kryterium Srednia Minimum | Maksimum | Odchylenie standardowe
Wiek 36,66 19 64 9,78
Doswiadczenie zawodowe 9,73 0 43 9,26
u obecnego pracodawcy
Doswiadczenie zawodowe 12,03 0 43 9,55

w bankowosci
Catkowite doswiadczenie zawodowe 15,01 0 45 10,2
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

49




Aleksandra Witczak, Jerzy Kazmierczyk

4.3. Interpretacja wynikow

Pomiedzy indeksem stresu zawodowego3®, mierzonym zgodnie z wytycznymi autoréw
kwestionariusza PSwP (Chirkowska, Grobelny, 2016) a indeksem satysfakcji zawodowe;j,
mierzonym zgodnie z analizg czynnikowga, wystepowata umiarkowana korelacja Spearmana
-0,401 (p=0,01). Przeanalizowano réwniez korelacje pomiedzy stresem zawodowym a trzema
wyodrebnionymi sktadowymi satysfakcji zawodowej (subindeksami satysfakcji zawodowej).
Kazdy ze wspotczynnikédw korelacji miat umiarkowany poziom (tabela 4.5.). Subindeksy
satysfakcji zawodowej dziatajg wzajemnie synergicznie, tzn. odrebna korelacja kazdego z nich
ze stresem byfa nizsza niz korelacja tgcznego indeksu satysfakcji ze stresem. Oznacza to, ze
relacje z przetozonym, sprawiedliwos¢ organizacyjna oraz relacje ze wspoétpracownikami
wzajemnie sie wspierajg i wzmacniajg swoje oddziatanie, a zbudowany indeks dobrze

odzwierciedla sens satysfakcji zawodowej.

Tabela 4.5. Macierz korelacji pomiedzy stresem zawodowym, a satysfakcja zawodows i jej

subindeksami

N .é =
29 g *g o i) % —
] = o ¢ S o
52085 |28 | 22| 28
Wyszczegdlnienie v 9 RS o g9 373
T 2 & 8 25 T 5 g 2
- 3 = T w o £ < ©
cc o s B Ne) % N

N I7,) % c

2 £
Indeks stresu zawodowego Wspotczynnik korelacji 1,000 | -,313" | -,377°" | -,302" | -,401"
g Istotnosc (dwustronna) 0,000 0,000 0,000 0,000
Relacie z przefozonym Wspétczynnik korelacji 1,000 ,669™ 421 ,869™
j€zp ¥ Istotnos¢ (dwustronna) 0,000 | 0,000 | 0,000
Sprawiedliwos¢ Wspotczynnik korelaciji 1,000 L4817 | ,868™"
organizacyjna Istotnos¢ (dwustronna) 0,000 0,000
Relacje ze Wspétczynnik korelacji 1,000 ,716™
wspotpracownikami Istotnos¢ (dwustronna) 0,000
Wspdtczynnik korelacji 1,000

Indeks satysfakcji zawodowej P czy ! J
Istotnos$¢ (dwustronna)

Uwaga: korelacja istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

Ankietowanych pracownikéw podzielono na dwie grupy. Pierwsza grupa charakteryzowata
sie niskim poziomem stresu, rownym lub nizszym medianie wynoszgcej 1,8 (na skali od 0 do

4), natomiast druga wysokim poziomem stresu, rownym lub wyzszym medianie. Test Manna-

3 Wspdtczynnik rzetelnosci (alfa Cronbacha) wyniést dla indeksu stresu zawodowego 0,848, dla 1. subindeksu
stresu 0,888, natomiast dla 2. subindeksu 0,679.
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Whitneya wykazat istotng statystycznie réznice w srednim poziomie satysfakcji zawodowej
pomiedzy grupami pracownikdéw charakteryzujgcymi sie niskim i wysokim stresem (tabela 6.).
Podobnie postgpiono z trzema subindeksami satysfakcji zawodowej: subindeksem relacji z
przetozonym, sprawiedliwosci organizacyjnej i relacji ze wspotpracownikami. W przypadku
kazdego indeksu i subindeksu satysfakcji, jej poziom w grupie o wysokim stresie byt nizszy jej

niz poziom w grupie o niskim stresie.

Tabela 4.6. Test Manna-Whitneya dla niskiego i wysokiego stresu

Subindeks 1 Subindeks 2 Subindeks 3
Wyszczegdlnienie Relacje z Sprawiedliwos¢ Relacje ze Indeks satysfakcji
przetozonym organizacyjna wspotpracownikami
Indeks stresu Niski | Wysoki Niski Wysoki Niski Wysoki Niski | Wysoki
Sredni indeks satysfakcji 2,92 2,45 2,63 2,13 2,99 2,60 2,85 2,39
U Manna-Whitneya 531725 481003,5 528161 462812,5
Istotnos¢ asymptotyczna 0,000 0,000 0,000 0,000
Effect size (ws’pofczynnlk 0,29 0,36 0,29 0,38
Glass’a)

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

W modelu regresji, gdzie zmienng objasniang byt indeks stresu zawodowego, indeks
satysfakcji zostat wykluczony (tabela 4.7.). Wynika z tego, ze indeks satysfakcji nie ma
istotnego wptywu na predykcje indeksu stresu zawodowego. W modelu regresji, gdzie
zmienng objasniang byt indeks satysfakcji zawodowej (tabela 4.8.), indeks stresu takze zostat
wykluczony. Przeprowadzone obliczenia nie potwierdzajg jednoznacznie postawionej
hipotezy 1. Korelacja oraz testy istotnosci roznic sugerujg, ze taka zaleznos¢ istnieje, natomiast

regresja, ze inne czynniki majg wieksze znaczenie.

Tabela 4.7. Regresja krokowa - stres zawodowy

o _ :G o — o} o
k7 g5 2 © 25 | 28 | 2R TE < 2
s | gz | - g g | e8| g5 828 58| = g
= 5 2 2 A £g | E2 |33 22 g 5
o x R = g I\ (= = 2
1 ]0,2917 |59,8357 | .000 | 36935 | -0,268 | -0,219 |-0,2675 | 0,0688 | -0,1229 | 0,0655
2 02879 [70,2871| .000 | 3,6516 | -0,2592 | -0,2133 | -0,2582 | 0,067 | -0,1147
3 02837 | 85853 | .000 | 3,4757 | -0,2518 | -0,2107 | -0,2698 | 0,079
4 [ 02753 [109,498 | .000 | 3,7272 | -0,2617 | -0,2256 | -0,2699
5 [ 02464 |141,076| .000 | 3,6108 | -0,3774 | -0,2594
6 | 02015 [217,248]| .000 | 2,8202 | -0,4398

Uwaga: jako zmienng objasniang przyjeto poziom stresu zawodowego (indeks stresu zawodowego), a jako
zmienne objasniajgce przyjete zostaty: indeks satysfakcji zawodowej, indeks kontroli pracy, satysfakcja
z wynagrodzenia, subindeks relacji z przetozonym, subindeks sprawiedliwosci organizacyjnej, subindeks relacji ze
wspotpracownikami, indeks zaangazowania organizacyjnego, stanowisko, indeks wydajnosci, wyksztatcenie,
zajmowane stanowisko, wielko$¢ miejscowosci, wiek w latach, pteé, typ stanowiska (front office/ back office),
typ banku (komercyjny/ spétdzielczy), przewaga kapitatu banku (krajowego/ zagranicznego), rodzaj placéwki
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(centrala/ oddziat regionalny/ placéwka operacyjna), liczba dni nieobecnosci w pracy w ostatnich 12. miesigcach,
liczba godzin pracy w ostatnim (petnym) tygodniu pracy (nie liczac urlopu), catkowity staz pracy, staz pracy w
bankowosci, staz pracy u obecnego pracodawcy.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

Zgodnie z regresjg, najwazniejsze z punktu widzenia poziomu stresu zawodowego okazaty
sie: indeks kontroli pracy, indeks wydajnosci, indeks zaangazowania organizacyjnego, rodzaj
placéwki, typ banku oraz stanowisko. Sredni indeks stresu zawodowego byt wyiszy
w grupie 0s6b pracujgcych w placéwkach operacyjnych (1,95), a nizszy u pracownikéw centrali
(1,63). Wyzszy stres wystepowat takze u oséb zatrudnionych w bankach komercyjnych (1,89),
niz w bankach spétdzielczych (1,68). Natomiast najwazniejsze z punktu widzenia poziomu
satysfakcji zawodowe] okazaty sie nastepujgce czynniki: indeks kontroli pracy, satysfakcja z
wynagrodzenia, indeks zaangazowania organizacyjnego, typ banku, stanowisko oraz indeks
wydajnosci. Wéréd oséb zatrudnionych w bankach komercyjnych mozna byto zaobserwowac
wyzszg satysfakcje z pracy (2,64), niz u pracownikéw bankéw spétdzielczych (2,57). Analiza
wykazata, ze wraz ze wzrostem szczebla stanowiska, wzrastat poziom satysfakcji zawodowe;j
(odpowiednio: 2,60; 2,69; 2,80; 2,87) i malat poziom stresu (odpowiednio: 1,85; 1,73; 1,70;
1,66). Szczegdtowe wyniki zostaty przedstawione w aneksie w tablica 4.

Tabela 4.8. Regresja krokowa - satysfakcja zawodowa

= QL 92 %
= R s < © R o —
e, B w c = 2 o © S = 2 v £
o o 3 2 i " % N O . o T ®©
= EZ 2 @ L S g 3 T S £
Q 2 [ c ] N 8 >
o k) > 3 RS A 2
= 2 = =
1 0,63913 | 254,269 | .000 |0,82767 | 0,43456 | 0,18888 | 0,22232 | -0,1127 | -0,0684 | 0,05393
2 0,63752 | 302,805 | .000 |0,98528 | 0,44247 | 0,18764 | 0,2337 | -0,1138 | -0,0654
3 0,63296 | 370,91 .000 |1,01636 | 0,43273 | 0,18689 | 0,22382 | -0,1229
4 0,62714 | 482,052 | .000 0,8703 | 0,43634 | 0,19365 | 0,20692
5 0,61013 | 672,378 | .000 |1,02639 | 0,51375 | 0,21869
6 0,49244 | 833,424 | .000 |1,13181|0,66676

Uwaga: jako zmienng objasniang przyjeto poziom satysfakcji zawodowej (indeks satysfakcji z pracy), a jako
zmienne objasniajgce przyjete zostaty: indeks stresu zawodowego, indeks kontroli pracy, satysfakcja
z wynagrodzenia, indeks zaangazowania organizacyjnego, stanowisko, indeks wydajnosci, wyksztatcenie,
zajmowane stanowisko, wielko$¢ miejscowosci, wiek w latach, pteé, typ stanowiska (front office/ back office),
typ banku (komercyjny/ spétdzielczy), przewaga kapitatu banku (krajowego/ zagranicznego), rodzaj placowki
(centrala/ oddziat regionalny/ placdéwka operacyjna), liczba dni nieobecnosci w pracy w ostatnich 12. miesigcach,
liczba godzin pracy w ostatnim (petnym) tygodniu pracy (nie liczac urlopu), catkowity staz pracy, staz pracy w
bankowosci, staz pracy u obecnego pracodawcy.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

Tabela 4.9. przedstawia macierz stresu i satysfakcji zawodowej. Na osi pionowej pokazano

poziom stresu, a na poziome]j poziom satysfakcji zawodowej. Jako poziom graniczny przyjeto
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mediane stresu i mediane satysfakcji zawodowej. W ten sposéb podzielono pracownikéw na
tych, posiadajgcych poziom stresu rowny medianie lub wyzszy i poziom stresu rowny medianie
i nizszy. Podobnie postgpiono w przypadku satysfakcji zawodowej. Powstata w ten sposdb
macierz sktadajgca sie z czterech pdl, obrazujgca dystrybucje stresu i satysfakcji w badanej
prébie pracownikow. Wiekszos¢ pracownikéw (62,9%) zajeto przeciwstawne pola macierzy co

Swiadczy o duzej polaryzacji pracownikéw w kontekscie satysfakcji i stresu zawodowego.

Tabela 9. Macierz stresu i satysfakcji zawodowej

Satysfakcja zawodowa

Niska Wysoka
(0-2,6786) (2,6786-4)
Wysoki 767 433 1200

(1.8-4) | (31,1% z proby) | (17,6% z préby)

Niski 461 785 1246
(0-1,8) | (18,7% z préby) | (31,8% z proby)

Stres zawodowy

1228 1218 >

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ankietowego.

Do analizy hipotezy 2., zaktadajacej, ze utrzymywanie dobrych relacji z przetozonym sprzyja
spadkowi poziomu stresu zawodowego, wykorzystano subindeks relacji z przetozonym.
Pomiedzy relacjami z przetozonym a poziomem stresu zawodowego wystepowata
umiarkowana korelacja o wartosci -0,313 (p=0,000). Rdéznice w poziomie indeksu relacji z
przetozonym pomiedzy osobami z niskim i wysokim poziomem stresu potwierdzit réwniez test
istotno$ci Manna-Withneya (U=531725,00 Z=-12,323, istotnos¢ asymptotyczna dwustronna
=0,000), natomiast effect size wyniést 0,287. Sredni indeks relacji z przetozonym dla
pracownikéw odczuwajgcych niski stres to 2,92, a dla grupy o wysokim stresie zawodowym to
2,45. W modelu regresji, gdzie zmienng objasniang byt indeks stresu zawodowego (tabela 8.),
subindeks relacji z przetozonym zostat wykluczony. W przypadku modelu, w ktérym zmienng

objasniang byt subindeks relacji z przetozonym (tabela 4.10.), indeks stresu takze zostat

53



Aleksandra Witczak, Jerzy Kazmierczyk

wykluczony, co oznacza, ze inne zmienne miaty wieksze znaczenie dla poziomu stresu niz

relacje z przetozonym. Uzyskane wyniki nie potwierdzajg jednoznacznie hipotezy 2.

Tabela 4.10. Regresja krokowa — subindeks relacji z przetozonym
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1 0,43245 | 109,835 .000 |1,06774|0,63814 | 0,11401 | -0,1297 | 0,22587 | -0,1465 | -0,0603
2 0,42929 | 129,929 .000 0,81336 | 0,63966 | 0,11608 | -0,1424 | 0,22018 | -0,1412
3 0,42548 | 159,671 .000 |0,64331|0,64486 | 0,12392 | -0,1493 | 0,20186
4 0,41716 | 205,462 .000 0,79751|0,71792 | 0,1481 | -0,1375
5 0,40563 | 521,858 .000 0,82242 | 0,68927 | 0,14477
6 0,37802 | 521,858 .000 0,8926 | 0,79045

Uwaga: jako zmienng objasniang przyjeto subindeks relacji z przetozonym, a jako zmienne objasniajace przyjete
zostaty: indeks stresu zawodowego, indeks satysfakcji zawodowej, indeks kontroli pracy, satysfakcja
z wynagrodzenia, indeks zaangazowania organizacyjnego, stanowisko, indeks wydajnosci, wyksztatcenie,
zajmowane stanowisko, wielko$¢ miejscowosci, wiek w latach, pteé, typ stanowiska (front office/ back office),
typ banku (komercyjny/ spétdzielczy), przewaga kapitatu banku (krajowego/ zagranicznego), rodzaj placéwki
(centrala/ oddziat regionalny/ placoéwka operacyjna), liczba dni nieobecnosci w pracy w ostatnich 12. miesigcach,
liczba godzin pracy w ostatnim (petnym) tygodniu pracy (nie liczac urlopu), catkowity staz pracy, staz pracy w
bankowosci, staz pracy u obecnego pracodawcy.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

Zgodnie z hipotezg 3., satysfakcja z wynagrodzenia miata sprzyja¢ wzrostowi ogdlnej
satysfakcji zawodowej. Korelacja Spearmana pomiedzy o0gdlng satysfakcja z pracy
(nieuwzgledniajgcg wynagrodzenia), a subiektywng oceng adekwatnosci wynagrodzenia byta
umiarkowana, o wartosci 0,514 (p=0,01). W modelu regresji satysfakcja z wynagrodzenia
pojawita sie na drugim miejscu wsrdd istotnych zmiennych objasniajgcych satysfakcje
zawodowa nieuwzgledniajgca aspektu wynagrodzenia (tabela 4.10.). Wykazano, ze satysfakcja
z ptacy istotnie wptywa na satysfakcje zawodowg, co potwierdza przyjetg hipoteze.
Jednoczesnie okazato sie, ze adekwatne wynagrodzenie nie jest najistotniejszym czynnikiem

przeswiadczajgcym o poziomie satysfakcji pracownikéw, co jest zgodne z analizg Katza (1987).
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Tabela 4.11. Regresja krokowa - satysfakcja zawodowa bez uwzglednienia wynagrodzenia
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1 0,61074 | 225,365 .000 0,84858 | 0,45584 | 0,15115 | 0,23906 | -0,1158 | -0,0712 | 0,05443
2 0,60912 | 268,412 .000 1,00763 | 0,46382 | 0,1499 | 0,25054 | -0,1168 | -0,0682
3 0,60416 | 328,385 .000 1,04004 | 0,45366 | 0,14912 | 0,24025 | -0,1263
4 0,59801 | 426,466 .000 0,88989 | 0,45738 | 0,15607 | 0,22287
5 0,57823 | 589,135 .000 1,05802 | 0,54075 | 0,18304
6 0,49588 | 844,988 .000 1,14625 | 0,66882

Uwaga: jako zmienng objasniang przyjeto indeks satysfakcji zawodowej nieuwzgledniajacy wynagrodzenia, a jako
zmienne objasniajgce przyjete zostaty: indeks stresu zawodowego, indeks kontroli pracy, satysfakcja
z wynagrodzenia, indeks zaangazowania organizacyjnego, stanowisko, indeks wydajnosci, wyksztatcenie,
zajmowane stanowisko, wielko$¢ miejscowosci, wiek w latach, pteé, typ stanowiska (front office/ back office),
typ banku (komercyjny/ spétdzielczy), przewaga kapitatu banku (krajowego/ zagranicznego), rodzaj placéwki
(centrala/ oddziat regionalny/ placéwka operacyjna), liczba dni nieobecnosci w pracy w ostatnich 12. miesigcach,
liczba godzin pracy w ostatnim (petnym) tygodniu pracy (nie liczac urlopu), catkowity staz pracy, staz pracy w
bankowosci, staz pracy u obecnego pracodawcy.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badan wtasnych

Hipoteza 4. dotyczyta relacji stresu zawodowego oraz zakresu kontroli nad praca®.
Pomiedzy zmiennymi wystepowata umiarkowana korelacja Spearmana -0,428 (p=0,01).
Oznacza to, ze niski zakres kontroli pracownika nad pracg sprzyja wzrostowi odczuwanego
stresu zawodowego. Test istotnosci Manna-Withneya potwierdzit réznice w poziomach
indeksu kontroli nad pracg, pomiedzy grupg pracownikéw z niskim i wysokim poziomem stresu
(U=452825,00 Z=-16,898, istotnos¢ asymptotyczna dwustronna=0,000, effect size Glass’a
=0,405). W grupie pracownikdéw o niskim stresie (nizszym niz mediana), $redni indeks kontroli
wyniost 2,50, natomiast w grupie o wysokim stresie 2,00. W modelu regresji, gdzie zmienng
objasniang byt stres zawodowy, indeks kontroli pracy pojawit sie na 1. miejscu wsréd istotnych

zmiennych objasniajgcych. Uzyskane wyniki jednoznacznie potwierdzajg hipoteze 4.

Przeanalizowano wspodtzaleznos¢ absencji oraz odczuwanego stresu w pracy. Wspodtczynnik
korelacji Spearmana pomiedzy indeksem stresu zawodowego, a liczbg dni nieobecnosci w
pracy w ostatnich 12. miesigcach (nie liczac urlopu) byt niski, o wartosci 0,073 (p=0,010).
Rdznica w absencji miedzy osobami o niskim i wysokim stresie byta istotna statystycznie (U
Manna-Withneya=178077,00, Z=-2,305, istotnos¢ asymptotyczna dwustronna=0,021, effect
size Glassa=0,075). Dla pracownikdw o niskim stresie (nizszym niz mediana), wartosc

Sredniego indeksu absencji wyniosta 7,85 dnia, natomiast dla pracownikéw o wysokim

* Wartos$¢ wspotczynnika rzetelnosci (alfa Cronbacha) dla indeksu kontroli nad pracg to 0,768.
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poziomie stresu wyniosta 8,05. Po wyeliminowaniu obserwacji odstajgcych z wiekszg niz 50-
dniowg absencjg w pracy, wspotczynnik korelacji wynidst 0,077 (p=0,006). Rowniez test
Manna-Withneya potwierdzit réznice w ilosci dni absencji pomiedzy grupami pracownikéw o
niskim i wysokim poziomie stresu (U=183703,00, Z=-2,853, istotnos¢ asymptotyczna
dwustronna=0,004, effect size Glassa=0,009). Wsrdd pracownikéw o niskim stresie, Sredni
indeks absencji wynidst 5,65 dni, a dla wysokiego stresu 6,94. Z kolei, wynik modelu regresji
(tabela 7.) wykluczyt istotnosc¢ relacji miedzy poziomem stresu zawodowego a nieobecnoscia

w pracy. Hipoteza 5. nie zostata jednoznacznie potwierdzona.

Wspotczynnik korelacji pomiedzy indeksem stresu zawodowego, a indeksem subiektywne;j
wydajnosci® wynidst -0,305 (p=0,000). Réznica w poziomie wydajnosci pracy pomiedzy
pracownikami z wysokim i niskim indeksem stresu byta istotna statystycznie (U=538522,50,
Z=-11,959, istotno$¢ asymptotyczna dwustronna=0,000, effect size=0,277). W grupie
pracownikéw o niskim stresie, sredni indeks wydajnosci wynidst 3,73, a dla wysokiego stresu
3,44. W modelu regresji, gdzie zmienng objasniajacy byt stres zawodowy, indeks wydajnosci
pojawit sie na 2. miejscu wsrdd istotnych zmiennych objasniajgcych. Uzyskane wyniki
potwierdzajg hipoteze 6., tzn. istnieje zalezno$¢ pomiedzy samooceng wydajnosci pracy

a stresem zawodowym.

Pomiedzy indeksem zaangazowania®, a indeksem satysfakcji wystepowata umiarkowana
korelacja (wspoétczynnik Spearmana R=0,565, p=0,000). Korelacja pomiedzy indeksem
zaangazowania, a subindeksami satysfakcji zawodowej rowniez byta umiarkowana
(tablica 1 w aneksie). W modelu regresji, gdzie zmienng zalezng byta satysfakcja z pracy, indeks
zaangazowania pojawit sie na trzecim miejscu wsréd istotnych zmiennych objasniajacych, co

potwierdza, iz satysfakcja zawodowa sprzyja wzrostowi zaangazowania organizacyjnego.

4.4. Dyskusja rezultatow
Pomimo tego, iz wielu pracownikow bankéw czesto odczuwa w pracy negatywne emocje,
takie jak: zdenerwowanie, napiecie, bezradnos¢ wobec probleméw i rozdraznienie, okazato
sie, ze réwniez wielu pracownikdéw odczuwa wysokg satysfakcje z pracy. Wyniki
przeprowadzonych badan nie potwierdzity jednoznacznie wptywu stresu odczuwanego

w bankowym s$rodowisku pracy na poziom satysfakcji zawodowej. Podobne wyniki uzyskata

> Warto$é wspotczynnika rzetelnosci (alfa Cronbacha) dla indeksu samooceny wydajnosci to 0,666.
& Warto$é wspotczynnika rzetelnosci (alfa Cronbacha) dla indeksu zaangazowania organizacyjnego to 0,628.
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Tucholska (1999) w badaniach nad stresem i satysfakcjg, gdzie wysoki poziom odczuwanego
stresu nie byt przeszkodg do odczuwania satysfakcji z petnionego zawodu nauczyciela.
Potwierdzona zostata natomiast wspétzaleznosé satysfakcji z otrzymywanego wynagrodzenia
i ogolnej satysfakcji z pracy. Badacze czesto zwracajg uwage na znaczenie aspektu
sprawiedliwego wynagrodzenia, dostosowanego do wktadu pracy (Robbins, 1998). Natomiast
w badaniach Warra (2008), gdzie analizowano wptyw poszczegdlnych aspektéw zatrudnienia
na zadowolenie z pracy, wynagrodzenie byto wskazywane jako czynnik najwazniejszy przez
wiekszos¢ pracownikéw. Nalezy pamietac, ze wynagrodzenie jest szczegdlnie wazne na
poziomie deklaratywnym, a czes¢ badan wskazuje, ze bardzo duze znaczenie majg aspekty
psychologiczne, jak np. bezpieczenstwo zatrudnienia. Wsréd czynnikéw sprzyjajgcych odejsciu
z pracy znajdujg sie najczesciej czynniki pozaptacowe, takie jak brak bezpieczenstwa
zatrudnienia, brak mozliwosci rozwoju lub awansu oraz zte relacje interpersonalne z innymi

wspotpracownikami (Krzyszkowska, 2015).

Zatrudnienie w bankach (tabela 4.9.) jest dos¢ silnie spolaryzowane pod wzgledem stresu
i satysfakcji zawodowej, poniewaz grupa charakteryzujgca sie niskim stresem i wysoka
satysfakcjg stanowi az 31,83% catej préoby badawczej, a jednoczes$nie grupa charakteryzujaca
sie wysokim stresem i niskg satysfakcjg stanowi az 31,10%. To oznacza, ze wiekszos$é
pracownikéw (62,93%) znajduje sie na skrajnych koricach macierzy satysfakcja — stres. Czes¢
z nich to osoby, ktére mozna by nazwaé pracownikami sukcesu. W opozycji do nich znajduje
sie prawie tak samo liczna grupa oséb o wysokim stresie i niskiej satysfakcji. Uwzgledniajgc
jedynie te dwa analizowane aspekty, grupe mozna bytoby nazwaé pracownikami porazki.
Oczywiscie wycigganie szerszych wnioskdw na temat sukcesu i porazki wymagatoby
dodatkowych badan i uwzglednienia innych wymiardéw zatrudnienia, takich jak: efektywnosg¢,
wydajnos$¢ i zaangazowanie. Niemniej jednak zaprezentowana macierz stwarza nowe
mozliwosci analizy podjetego problemu badawczego. Otwartym pozostaje pytanie, na ile taka
struktura pracownikéw w podziale na wysoki i niski stres oraz satysfakcje jest wynikiem
celowych dziatan pracodawcy, na ile jest wynikiem specyfiki pracy w bankach, a na ile jest

dzietem przypadku.

Wyniki badan nie potwierdzity istnienia znaczacej zaleznos$ci pomiedzy utrzymywaniem
dobrych relacji z przetozonym, a spadkiem stresu zawodowego. Okazato sie, ze rola

przetozonego jest znacznie bardziej skomplikowana i posrednia. Mozna podejrzewac, ze jego
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zadanie polega na zapewnieniu odpowiednich warunkdéw pracy poprzez: tworzenie atmosfery
wzajemnego zaufania i wsparcia, zwiekszanie poczucia sprawiedliwego traktowania, klarowne
przekazywanie oczekiwan wobec pracownika i szanowanie jego opinii (co przejawia sie
wzrostem kontroli pracownika nad wykonywang pracg). Réwniez nie wykazano wspétistnienia

wysokiego poziomu stresu oraz czestej absencji.

Poczucie kontroli nad pracg okazato sie czynnikiem bardzo istotnym zaréwno
z perspektywy stresu zawodowego, jak i satysfakcji z pracy. Zgodnie z literaturg przedmiotu,
u 0sbéb posiadajgcych wysoki zakres kontroli nad pracg, wystepuje rézny sposéb postrzegania
sytuacji, niz u 0séb z niskim zakresem kontroli. Przyktadowo jednostki z wysokim zakresem
kontroli postrzegajg sytuacje trudne jako wyzwanie, a nie jako zagrozenie, dzieki czemu moga
zyskac dodatkowg motywacje do rozwigzania problemu oraz zmniejszy¢ poziom odczuwanego
stresu (Dudek, Merecz, Makowska, 2001). Otrzymane wyniki sg potwierdzeniem wielu
roznych badan, m.in. modelu wymagan-kontroli, gdzie wysoki zakres kontroli jest sytuacjg
najbardziej korzystng z punktu widzenia odczuwanego stresu (Karasek, 1979; Katz, 1978).
Oznacza to, ze w celu zmniejszenia poziomu stresu zawodowego nalezy zwiekszy¢ autonomie
pracownikéw w zakresie podejmowania decyzji dotyczacych ich stanowiska pracy. Nadawanie
pracownikom autonomii w bankach jest problematyczne ze wzgledu na charakter pracy w
bankach jako instytucji zaufania publicznego oraz wysokiej kontroli pracodawcy nad
pracownikami. Przyktadem takiej kontroli moze by¢ sprawdzanie logowania sie do komputera
o okreslonych porach, kontrolowanie poczty pracowniczej oraz funkcjonowanie
departamentéw bezpieczeistwa wewnetrznego bankéw. Mozna wyciggngé wniosek, ze
charakterystyka pracy w banku, a w tym zastosowanie technologii informatycznych, ktére
prowadzg do standaryzacji zatrudnienia, sprzyja zwiekszeniu kontroli pracodawcy nad
pracownikiem, a nie pracownika nad praca. Znaczenie relacji pomiedzy zakresem kontroli nad
pracg oraz zwiekszeniem bezpieczenstwa dla proceséw bankowych wymaga dalszej analizy. Z
badan wynika, ze wraz ze wzrostem szczebla w strukturze organizacyjnej, stres zawodowy sie
zmniejsza. Mozna podejrzewaé, ze powodem tego jest wiasnie wyiszy zakres kontroli
pracownikéw nad pracg na wyzszych stanowiskach. Nizszy poziom stresu wsrdod pracownikéw
centrali w poréwnaniu do placowek operacyjnych moze by¢ konsekwencjg wiasnie z tego, ze
zatrudnieni majg wiekszy zakres kontroli nad pracg. Wsrdd pracownikdw bankow

komercyjnych wystepuje wyzszy stres niz wérdd zatrudnionych w bankach spétdzielczych, co
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moze wynikaé z korporacyjnego charakteru pracy w bankach komercyjnych, np. bardziej

sformalizowanych procedur.

Przeprowadzone badanie potwierdzito istnienie zaleznosci pomiedzy odczuwanym stresem
zawodowym, a subiektywng oceng wydajnosci. Pracownicy bankdw, odczuwajacy wiekszy
stres, sg bardziej krytyczni wobec swoich osiggnie¢. Moze to by¢ z jednej strony rzeczywisty
spadek skutecznosci, spowodowany przepracowaniem. Z drugiej strony, jednostka pod
wptywem chronicznego stresu ma sktonnos¢ do samokrytyki i obnizonego poczucia osiggnieé
osobistych. Ponadto spadek wydajnosci pracownika moze stac sie przyczyng jego obawy o

utrzymanie stanowiska i wywotac napiecie.

Zostata potwierdzona istotno$¢ relacji pomiedzy zaangazowaniem organizacyjnym
a satysfakcja zawodowa. Zaangazowana postawa pracownika jest bardzo wazna z punktu
widzenia efektywnosci organizacji, poniewaz niskie zaangazowanie przektada sie na mniejszg
che¢ do dziatania i wolniejszy rozwdj organizacji. Przypuszczalng przeszkodg w osiggnieciu
satysfakcji, a co za tym idzie zaangazowanej postawy wobec pracy, jest np. zfa strategia
zarzadzania, brak systemu motywacyjnego, niejasny system zwolnien i awansow. (Gajdzik,

2012).

Zweryfikowano rowniez kwestionariusz PSWP autorstwa Chirkowskiej i Grobelnego (2016)
jako narzedzie pozwalajace na analize relacji miedzy stresem a satysfakcjg zawodowa. Jak
wynika z przeprowadzonej analizy, wspomniany kwestionariusz sprawdza sie w diagnostyce

poziomu stresu na duzych prébach pracownikéw bankow.
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Podsumowanie

Pracownicy sektora bankowego spotykajg sie z presjg, wynikajgcg z koniecznosci
przestrzegania termindow, obstugg klientdw, odpowiedzialnoscig za duze kwoty pieniedzy oraz
koniecznoscig stosowania rygorystycznych procedur. Trudny charakter pracy moze by¢ dla
pracownikdéw obcigzeniem psychicznym, zwtaszcza jesli oczekuje sie od nich coraz lepszych
rezultatow pracy. Niewatpliwy wptyw na sytuacje pracownikéw sektora bankowego miat
postep technologiczny, ktéry z jednej strony utatwia prace, a z drugiej narzuca szybsze jej
tempo, wymaga przystosowania sie do nowych warunkéw, umozliwia wiekszg kontrole nad
pracownikiem oraz niekiedy czyni prace monotonng. Tymczasem polski sektor bankowy
przeszedt od systemu papierowego (czego przejawem byt system przelewdédw Sybir) do
systemu elektronicznego (ktdrego przejawem sg przelewy natychmiastowe).
Prawdopodobnie najsilniejszym czynnikiem sprzyjajgcym wzrostowi stresu w sektorze byta
jego restrukturyzacja, spowodowana wczesniejszg prywatyzacjg i naptywem kapitatu
zagranicznego. Na przetomie XX. i XXI. wieku wiekszos¢ bankédw w Polsce przeszta gteboka

reorganizacje.

Celem niniejszej pracy byta weryfikacja zaleznosci pomiedzy stresem zawodowym
a satysfakcjg zawodowg pracownikéw bankéw w Polsce. Wyniki badan pozwolity zrealizowaé
postawiony cel, nie pozwolity natomiast jednoznacznie potwierdzi¢ (regresja krokowa), ze
stres zwigzany z pracg sprzyja spadkowi poziomu satysfakcji zawodowej. Przeprowadzone
badania pod znakiem zapytania stawiajg zwigzek stresu zawodowego z absencjg w pracy oraz
z relacjami z przetozonym. Wydawa¢ by sie mogto, ze relacje z bezposrednim przetozonym w
istotnym stopniu bedg wptywac na catoksztatt pracy oraz jej warunki, jednak regresja nie
potwierdzita tego przypuszczenia. Zauwazono natomiast istotne relacje pomiedzy zakresem
kontroli i samooceng wydajnosci, a stresem zawodowym oraz pomiedzy satysfakcjg z

wynagrodzenia i zaangazowaniem organizacyjnym a satysfakcjg z pracy.

Wktadem niniejszej pracy w literature przedmiotu jest gruntowna analiza relacji miedzy
stresem a satysfakcjg zawodowa. Wyniki pokazujg, ze wbrew podejrzeniom nie jest to relacja
oczywista. Zatem mozna przypuszczacé, ze istniejg jeszcze dodatkowe zmienne posredniczace.
Niniejsze badanie jest pierwszym w Polsce, realizowanym na tak duzej probie badawczej
pracownikéw bankow, co jest zwigzane z niechecig bankéw do wspdtpracy w ramach badan

naukowych oraz obawami pracownikéw przed reakcjg pracodawcéw. Wktadem w nauke jest
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takze stworzenie kwestionariusza do badania satysfakcji zawodowej, ktéry obejmuje
najwazniejsze aspekty wspominane w literaturze przedmiotu, budujgce satysfakcje, takie jak:

relacje z przetozonym, sprawiedliwos$¢ organizacyjna i relacje ze wspétpracownikami.

Przeprowadzona analiza wykazata, ze sprawowanie kontroli pracownika nad pracg jest
kluczowe zaréwno w ksztattowaniu poczucia stresu, jak i satysfakcji z pracy. Zjawisko to
powinno wzbudzi¢ zainteresowanie menadzeréw, aby mozliwie zwieksza¢ zakres autonomii
na stanowiskach pracy poprzez okreslanie celu, a nie sztywnych metod osiggniecia go.
Korzyscig takiego dziatania bedzie zaangazowanie ze strony pracownika, a takze wzajemne
zaufanie. W wiekszosci bankéw komercyjnych wprowadzono co prawda system zarzadzania
przez cele, niemniej jednak w praktyce opiera sie on gtéwnie o realizacje celéw
sprzedazowych. Tym samym staje sie systemem premiowanym, gdyz czesto wypacza sie
w nim pierwotne zatozenie zarzadzania przez cele, ktére nawigzywaty m.in. do wspdlnego
ustalania celéw przez przetozonego i podwtadnego. Tymczasem cele te sg czesto narzucane
zatrudnionym (Aptacy, Kazmierczyk, 2016). W praktyce trudno jest jednak spodziewac sie, ze
banki diametralnie zmienig swdj sposéb funkcjonowania i istotnie zwiekszg zakres autonomii
pracownika. Wrecz przeciwnie, przez ostatnie 30 lat nastepowata stopniowa centralizacja
pracy. Zadania realizowane w oddziatach byty przesuwane do centrali lub oddziatéw
regionalnych (np. ksiegowos¢, kadry i ocena zdolnosci kredytowej). Sprzyjato to ograniczeniu

kosztéw i wzrostowi specjalizacji pracy.

Rzetelnos¢ uzyskanych danych zwigzanych z absencjg budzi watpliwosci. Pracownicy mogli
nie by¢ w petni Swiadomi ile dni w pracy opuscili w ciggu ostatniego roku. Istnieje koniecznosé
przeprowadzenia dodatkowych badan z uwzglednieniem danych pochodzacych nie tylko od
pracownikéw, ale réwniez pracodawcéw. W tym celu nalezatoby zastosowac triangulacje

zrédet badawczych.

Biorgc pod uwage wysoka konkurencje miedzy bankami oraz kryzys gospodarczy bedacy
nastepstwem pandemii COVID-19 mozna podejrzewaé, ze poziom stresu w bankach bedzie
rost. Tym bardziej zatem banki powinny zwrdci¢ uwage na poziom stresu swoich pracownikow.
Trudno jest réwniez oczekiwaé aby banki zwiekszyty diametralnie zakres kontroli pracownika
nad pracg. Sg one bardzo korporacyjnymi i hierarchicznymi organizacjami, co utrudnia
uwzglednienie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi aspektu indywidualnych potrzeb pracownika.

W pordwnaniu do sektoréw zachodnich, polski sektor bankowy jest bardziej rozproszony, a
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wiele publikacji wskazuje na to, ze nastepowac bedzie jego konsolidacja (Baszynski, 2011). To
wywofta kolejng fale restrukturyzacji, ktéra bedzie wsparta wdrozeniami jeszcze nowszych
technologii a catos¢ mozliwe, ze zostanie przyspieszona przez procesy zwigzane z kryzysem
COVID-19. Mozna sie spodziewa¢, ze czes$¢ pracy bankéw stanie sie na trwate pracg zdalna.

Dzieki jej wykorzystaniu banki mogg istotnie ograniczy¢ koszty wynajmu pomieszczen.

Niniejsze badanie posiada ograniczenia wynikajgce z nieuwzglednienia czynnikéw
osobowosciowych, istotnie wptywajgcych na odczuwanie stresu i radzenie sobie z nim.
Badania dotyczgce stresu i satysfakcji zawodowej powinny by¢ prowadzone dalej, na przyktad
wtaczajac wptyw cech osobowosciowych na zjawisko. Warto bytoby réwniez przeanalizowac
przyczyny wysokiego lub niskiego zakresu kontroli i odpowiedzie¢ na pytanie czy lezg one
bardziej po stronie obiektywnych czynnikéw zwigzanych z politykg zatrudnienia realizowana
przez banki, czy sg wynikiem indywidualnych cech osobowosciowych jednostki, takich jak np.
poczucie sprawstwa. Kolejnym ograniczeniem moze by¢ tylko czesciowe wypetnienie ankiety
przez niektérych respondentdw, choé nie miato to istotnego znaczenia dla otrzymanych
rezultatow. Przeprowadzone badanie byto badaniem poprzecznym, w zwigzku z tym na jego
podstawie nie mozna wycigga¢ wnioskdw przyczynowo-skutkowych. W celu osiggniecia
bardziej szczegétowych wynikéw warto przeprowadzi¢ badanie podtuine, badajace
przyczynowo-skutkowe relacje pomiedzy zmiennymi. Trudnos$cig w realizacji badania byfa
rowniez nieche¢ bankéw do udostepniania danych oraz do przeprowadzania ankiet. Kilka
bankéw wyrazito pisemng dezaprobate dla realizowanych badan i zazyczyto zaprzestania
rozprzestrzeniania ankiet wsrdd pracownikdéw, co zostato uszanowane. Jest to dowodem silnej
kontroli pracodawcy bankowego nad wszystkim tym, co jest zwigzane z procesem pracy. Banki
obawiajg sie nie tylko wycieku danych dotyczacych realizowanych operacji, ale takze
warunkdw pracy, co mogtoby mie¢ negatywny wptyw na public relations banku jako dobrego
pracodawcy i instytucji zaufania publicznego. Charakteryzuje to korporacyjng atmosfere pracy
panujgcg w bankach. Istotnym aspektem wymagajgcym dalszych badan, jest synergicznosc
sktadowych satysfakcji zatrudnienia, tj. relacji z przetozonym, sprawiedliwosci organizacyjnej
i relacji ze wspotpracownikami. Warto giebiej zastanowic¢ sie z czego dokfadnie bierze sie
wspomniana synergicznosc¢ i ktéry z wymienionych aspektéw najsilniej ja wywotuje. Mozna

bedzie wéwczas wptywajac na ten aspekt istotnie zwiekszac satysfakcje pracownikéw. Warto
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rowniez przetestowaé stworzony kwestionariusz satysfakcji zawodowe] na innej prdébce

pracownikdéw, nie tylko zatrudnionych w bankach.
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Aneks

Tablica 1. Testy normalnosci rozktadu

Kotmogorow-Smirnow Shapiro-Wilk
Statystyka df Istotnos$¢ | Statystyka df Istotnos¢

Indeks

Indeks sprawiedliwosci nieuwzgledniajgcy
wynagrodzenia
Indeks satysfakcji nie uwzgledniajacy
wynagrodzenia

0,076 2441 0,000 0,982 2441 0,000

0,043 2441 0,000 0,985 2441 0,000

Indeks satysfakcji 0,037 2441 0,000 0,986 2441 0,000

Indeks sprawiedliwosci organizacyjnej 0,073 2441 0,000 0,986 2441 0,000
Indeks relacji z przetozonym 0,103 2441 0,000 0,953 2441 0,000
Indeks relacji ze wspotpracownikami 0,185 2441 0,000 0,937 2441 0,000
Indeks stresu 0,039 2441 0,000 0,997 2441 0,000

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

Tablica 2. Korelacja Spearmana pomiedzy indeksem zaangazowania, a indeksem satysfakcji

i jej subindeksami

o 3 -
< = o 1S
AR
S| 2 |$5|2F 8¢S
Qo ) “ N = © v O
[ [4°] wn O o N - O
© ©w ~ O e ©
@ 9 v 8| a5 | L5
N < T = LAY (] -\Q—'
L % c o n = T O
N ~ O c o
[ < [0] - »
2 2 =
Indeks zaaneazowania Wspotezynnik korelacji | 1,000 |,565° | ,460°" | ,566" | ,390"
& Istotnos¢ (dwustronna) 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
N Wspétczynnik korelacji 1,000 | ,869"" | ,868" | ,716""
Indeks satysfak py
naeks satystaka Istotnos¢ (dwustronna) 0,000 | 0,000 | 0,000
Indeks relacii 2 orzetozonvm Wspétczynnik korelacji 1,000 | ,669"" | ,421™
jtzp y Istotnos¢ (dwustronna) 0,000 | 0,000
Indeks sprawiedliwosci organizacyjnej Wspdtczynnik koreladji 1,000 | 481"
P & yineJ Istotnos¢ (dwustronna) 0,000
Wspot ik korelacji 1,000
Indeks relacji ze wspotpracownikami PO c,zlynnl oreraci
Istotnos$¢ (dwustronna)

Uwaga: korelacja istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.
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Tablica 3. Korelacja Spearmana pomiedzy indeksem satysfakcji oraz jego subindeksami,

a satysfakcjq z otrzymywanego wynagrodzenia

Cl_) ) E 9 o 5
S s T > o) v g N S.—| 58
SE5| . 885 F| ot | §E|,¢E|3z3
© © N nw 0 © N 13 8 Ey & € w3X| 0 e 5
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235 2| 8£735 ¢ © @ 3 SN | 8D R | g2x
W I O o=y o8 |“38| %3¢
(] vey = [ -
$5%| ©335| 2| 288 | £= 55| end
o] o R - n O o o
< @ 2 = T E
Indeks satysfakcji z 1,000 ,875 ,997 ,714 ,874 ,857 ,514
wytaczeniem wynagrodzenia 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000 0,000
Indeks sprawiedliwosci z 1,000 ,873 ,483 ,693 ,983 ,596
wytaczeniem wynagrodzenia 0,000 | 0,000 0,000 0,000 0,000
Indeks satvsfakcii 1,000 ,716 ,869 ,868 ,567
ystaxe) 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Indeks relacji ze 1,000 ,421 ,481 ,336
wspoétpracownikami 0,000 0,000 0,000
Indeks relacji z przetozonym 1,000 /669 371
1zp y 0,000 | 0,000
Indeks sprawiedliwosci 1,000 ,729
organizacyjnej 0,000
Moje wynagrodzenie jest 1,000
adekwatne do mojego wktadu
pracy.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.

Tablica 4. Srednie dla indeksu satysfakcji oraz stresu zawodowego

Sredni indeks satysfakcji

Sredni indeks stresu

zawodowe;j zawodowego
Centrala 2,684 1,625
Typ placéwki Oddziat regionalny 2,630 1,789
Placéwka operacyjna 2,589 1,946
Bank komercyjny 2,644 1,892
Typ banku Bank spoétdzielczy 2,565 1,682
Niekierownicze 2,596 1,854
Stanowisko ,Niisze kierownicze 2,689 1,727
Srednie kierownicze 2,800 1,699
Wyisze kierownicze 2,871 1,655

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badar wtasnych.
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