niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

104 Komunikaty z badan

Witasciwosci psychometryczne skali SAT-20 -
nowego narzedzia do pomiaru satysfakcji z pracy

Celem artykulu jest zaprezentowanie skali SAT-20, nowego narze¢dzia mierzacego
cztery czynniki satysfakcji z pracy, a mianowicie: z rozwoju zawodowego,

z wynagrodzenia, z wykonywanych zadan oraz z relacji z innymi. Narzedzie opraco-
wano z intencja zastosowania go w badaniach realizowanych na potrzeby diagnozy
organizacji.

W wyniku przeprowadzonych analiz, zaréwno o charakterze eksploracyjnym, jak

i konfirmacyjnym, potwierdzono czteroczynnikows strukture skali SAT-20 oraz
oszacowano jej wlasciwosci psychometryczne. Wyniki dwéch badan, w ktérych
facznie wzigto udzial N = 1586 pracownikéw z réznych organizacji, pozwalaja
uzna¢ SAT-20 za narzedzie rzetelne — alfa Cronbacha dla poszczegélnych podskal
wynosi od 0,79 do 0,88; oraz trafne — ustalono dodatni zwiazek migdzy badanymi
czynnikami satysfakcji z pracy a zaangazowaniem w prace oraz przywiazaniem do
organizacji.

Stowa kluczowe: satysfakcja z pracy (job satisfaction), postawa pracownikéw wobec organizacji
(employee’s attitude toward the organization), zaangazowanie w prace (work engagement), przywiazanie do
organizacji (organizational commitment)

Wprowadzenie

We wspolczesnych organizacjach zorientowanych na zarzadzanie kapitatem ludzkim
osiagniccie wysokiej satysfakcji zawodowej pracownikow jest jednym z kluczowych
celéw zarzadezych (Juchnowicz, 2014). Im wigksza wage w organizacji przywiazuje
si¢ do tworzenia warunkow sprzyjajacych budowaniu pozytywnej atmosfery pracy,
tym bardziej ros$nie zapotrzebowanie na narzedzia diagnostyczne, pozwalajace na
monitoring opinii pracownikéw na ten temat. Satysfakcja zawodowa rozumiana jest
najczesciej jako postawa pracownika wobec §rodowiska pracy i wykonywanych przez
niego obowigzkéw zawodowych (Staples, Higgins, 1998). Obejmuje zaréwno prze-
konania (komponent poznawczy), jak 1 uczucia (komponent emocjonalny), zwigzane
z wykonywaniem powierzonych zadan zawodowych; przejawia si¢ rowniez w konkret-
nych zachowaniach (komponent behawioralny) w pracy (Locke, 1976; Judge, Klinger,
2008). W definiowaniu satysfakeji zawodowej szczegdlnie silnie akcentowane jest do-
$wiadczanie pozytywnych emocji, wynikajace z faktu, Zze praca pozwala pracownikowi
na osiagnigcie istotnych dla niego wartosci (Locke, 1969). E Luthans (2011) definiuje
satysfakcje z pracy jako spostrzegany przez pracownika stopien dostarczania przez
prace wszystkiego, co moze by¢ dla niego wazne.
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W badaniach naukowych satysfakcja zawodowa cz¢sto jest ujmowana jako uogol-
niona postawa wobec pracy i badana za pomoca jednoczynnikowych skal skladaja-
cych sig z kilku pytan (np. ,,Generalnie, lubie tu pracowac”; Cammann i wsp., 1983;
»Jak bardzo jeste$ ogdlnie zadowolony z twojej pracy?”; Judge, Klinger, 2008).
Bardziej szczegdlowo satysfakcja z pracy jest analizowana w badaniach na po-
trzeby diagnozy opinii pracownikéw w organizacjach. Woéwczas najczesciej jest
rozpatrywana przez pryzmat czynnikow odzwierciedlajacych obszary, z ktérych
pracownicy moga by¢ mniej lub bardziej zadowoleni. Wsrdd najczesciej wymie-
nianych aspektéw pracy, podlegajacych ocenie, sa: a) praca sama w sobie — to,
w jakim stopniu jest dla pracownika ekscytujaca, interesujaca 1 stanowi wyzwanie;
b) wynagrodzenie 1 dodatkowe $wiadczenia — szczegdlnie w kontekscie adekwatno-
$ci wysokosci zarobkow do poziomu wysitku, jaki pracownik podejmuje w ramach
realizacji powierzonych zadan; ¢) rozwéj zawodowy — najczesciej rozumiany jako
doskonalenie kompetencji oraz mozliwos¢ awansowania pionowego lub poziomego
w organizacii; d) relacje z przelozonymi — m.in. dotyczace uzyskiwanego wsparcia
ze strony szefa; e) relacje ze wspolpracownikami — dotyczace wspolpracy, udziela-
nia sobie wzajemnej pomocy oraz atmosfery panujacej w zespole (Luthans, 2011).
D. Hellriegel 1 J. W. Slocum (2011) dodatkowo wymieniaja bezpieczestwo i nad-
z6r menedzerski. Odzwierciedleniem pomiaru satysfakcji z pracy przez pryzmat
jej zrédel sa cykliczne badania opinii pracownikéw z réznych organizacii, przepro-
wadzane przez Society for Human Resource Management (SHRM, 2011; 2014),
a takze Happiness Research Institute we wspotpracy z TNS Gallup. W ostatniej edy-
cji badat SHRM przeanalizowano 43 aspekty pracy, skladajace si¢ na cztery czynniki
majace wplyw na ogdlng satysfakcje zawodows. Sa to: 1) rozwdj kariery, np.: szko-
lenia, mozliwo$¢ wykorzystania posiadanych kompetencii, mozliwo$¢ awansowania;
2) relacje z kierownictwem, np.: poszanowanie i zaufanie przelozonych, otwarta
komunikacja, autonomia i udzial w podejmowaniu decyzji; 3) wynagrodzenie i do-
datkowe $wiadczenia, np.: konkurencyjnos¢ i atrakcyjnosé plac, opieka medyczna,
dostep do aktywnosci kulturalnej i sportowej; 4) srodowisko pracy, np. tres¢ i roz-
norodnos¢ zadan, poczucie bezpieczenistwa, wizerunek organizacji, atmosfera pracy
(SHRM, 2014). Natomiast w raporcie Job Satisfaction Index 2015 wyszczegolniono
sze$¢ czynnikdw. Sg to: celowosé wykonywanej pracy, przywodztwo, poczucie wply-
wu, poczucie osiagni¢é, rOwnowaga pomigdzy praca a zyciem prywatnym, relacje ze
wspotpracownikami (Krifa and The Happiness Research Institute, 2015).
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Uwarunkowania satysfakcji z pracy

Satysfakcja z pracy, rozumiana jako poznawcza, afektywna i behawioralna reakcja
pracownika na §rodowisko pracy oraz wykonywane zadania, ma swoje zrédla za-
réwno w warunkach i charakterystyce pracy, jak tez w osobowosciowych wlasciwo-
$ciach samego pracownika (Judge, Klinger, 2008). Do sytuacyjnych uwarunkowan
satysfakciji zawodowej naleza takie wlasciwosci pracy, jak: zréznicowanie, autonomia,
identyfikacja z zadaniami, dostep do konstruktywnej informacji zwrotnej (Thomas
1 wsp., 2004), ztozonosé (Judge 1 wsp., 2000) oraz upelnomocnienie (ezzpowerment;
Siebert 1 wsp., 2004; Gregory i wsp., 2010). Badania potwierdzaja rowniez negatyw-
ny zwiazek pomiedzy konfliktem 1 wieloznacznoscia roli zawodowej z satysfakcija
z pracy (Jackson, Schuler, 1985; Abramis, 1994; Concha, 2009).

W literaturze istnieje podzial wlasciwosci charakteryzujacych prace na we-
wnetrzne — praca sama w sobie, np. specyfika zadan, 1 zewnetrzne — kontekst pracy,
np. warunki wykonywania zadan (Voydanoft, 1978). Ich zwiazek z satystakcja z pra-
cy jest moderowany m.in. przez zmienne cechujace kraj, w ktérym osoby pracuja.
Wyniki badan z udzialem ponad 98 tys. pracownikow firmy dzialajacej w 41 krajach
wskazuja, ze wewnetrzne wlasciwosci pracy (np. rodzaj zadan, autonomia) maja
wigksze znaczenie dla satysfakcji zawodowej w przypadku oséb pracujacych w bar-
dziej zamoznych krajach, gdzie funkcjonuje lepszy system pomocy spolecznej oraz
mamy do czynienia z kultura bardziej indywidualistyczng niz kolektywistyczna a tak-
ze nizszym dystansem wladzy (Huang, Van de Vliert, 2003).

Do sytuacyjnych uwarunkowan satysfakcji zawodowej nalezy réwniez zaliczyc
panujacy w organizacji klimat pracy (Carr i wsp., 2003). Ma on niejednokrotnie
wigkszy wplyw na ksztaltowanie postaw pracownikéw anizeli stosowane normy,
czy stworzone przez pracodawce warunki organizacyjno-techniczne (Juchnowicz,
2014). W ksztaltowaniu poziomu satysfakcji pracownikéw wazna rolg odgrywa row-
niez kontrakt psychologiczny, obejmujacy wzajemne, niepisane oczekiwania miedzy
pracownikiem a pracodawca (Makin 1 wsp., 2000). Szczegodlnie jego niewypelnianie
jest zrédlem emocji i ksztaltuje postawy pracownikdéw wobec miejsca pracy.

Do osobowosciowych uwarunkowan satysfakcji pracownikéw naleza m.in.: wy-
soka samoocena, poczucie wlasnej skutecznosci, wewnetrzne umiejscowienie kon-
troli, sumiennos¢, ekstrawersja 1 stabilno$¢ emocjonalna (Judge i wsp., 2008). Bada-
nia N. Li, J. Liang oraz J. Crant (2010) wykazaly, Zze zwiazek pomiedzy proaktywna
osobowoscig (definiowana jako tendencja do identyfikowania i wykorzystywania
szans na zamiany w $rodowisku pracy; Crant, 2000) a satysfakcja zawodows i za-
chowaniami proorganizacyjnymi jest moderowany przez jako$¢ zawodowych relacji
z przetozonym oraz poczucie sprawiedliwosci proceduralnej. Proaktywni pracowni-
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cy daza do nasilenia spolecznych relacji z przelozonymi poprzez zadawanie pytan,
prezentowanie swoich pomystéw i osiagnied, co z kolei sprzyja budowaniu zaanga-
zowania 1 pozytywnej atmosfery pracy. Inne badania dowodza natomiast, ze satys-
fakcja zawodowa pelni role mediatora pomigedzy wybranymi cechami osobowosci
a zachowaniami proorganizacyjnymi (Ilies i wsp., 2009), a takze pomiedzy cechami
osobowosci a zachowaniami kontrproduktywnymi (Mount i wsp., 2000).

Koncepcja, ktéra uwzglednia interakcje pomiedzy charakterystyka otoczenia
pracy z dyspozycjami pracownika, jest model dopasowania czlowiek—organizacja
(Person-Organization Fit). Ogdlnie méwiac, dopasowanie to odnosi si¢ do stop-
nia zgodnosci pomiedzy wartosciami, przekonaniami, zainteresowaniami, dyspo-
zycjami 1 potrzebami pracownika a warto§ciami, normami 1 kultura organizacyjna,
obowiazujacymi w miejscu pracy. Zwigzek pomiedzy spostrzeganym dopasowa-
niem czlowieka do organizacji z jego satysfakcja z pracy jest solidnie ugruntowany
w badaniach. Osoby, ktére wyzej oceniaja, ze pasuja do organizacji, odczuwaja wick-
sza rado$¢ z pracy, anizeli ich mniej dopasowani wspolpracownicy (Verquer i wsp.,
2003; Kristof-Brown i wsp., 2005; Gregory i wsp., 2010).

Konsekwencje satysfakcji z pracy

Zgodnie z modelem Service-Profit-Chain (Heskett 1 wsp., 2008) wysoka satysfakcja
z wykonywanej pracy sprawia, ze pracownicy bardziej angazuja si¢ w powierzone
im zadania, mocniej identyfikuja z organizacja, w ktorej sa zatrudnieni, 1 sa mniej
sktonni ja opusci¢. Wkiadajac wigkszy wysitek w wykonywang prace, staja si¢ bar-
dziej produktywni, dzigki czemu wzrasta poziom $wiadczonych przez nich ushug,
To z kolei powoduje wzrost lojalno$ci klientow. Te wszystkie czynniki bezposred-
nio przyczyniaja si¢ do rozwoju firmy i wzrostu jej zyskéw. Pozytywny zwiazek
pomiedzy satysfakcja pracownikéw a wynikami biznesowymi potwierdzaja badania
(Harter i wsp., 2002; Maharani 1 wsp., 2013). Y. Fried 1 wsp. (2008) dowodza, ze
satysfakcja z pracy pelni rol¢ mediatora zwiazku pomigdzy stresem wynikajacym
z roli a poziomem wykonania zadan. Ponadto wiele badan wskazuje, ze satysfak-
cja z pracy wiaze si¢ pozytywnie z zachowaniami proorganizacyjnymi (organizational
citizenship behavior), przejawianymi m.in. w poszukiwaniu rozwigzan sytuacji proble-
mowych, czy zglaszaniu udoskonalen w pracy (Podsakoff i wsp., 2000; Zeinabadi,
2010). Ponadto zadowoleni pracownicy sa bardziej sktonni, w poréwnaniu do mniej
zadowolonych kolegdw, pozytywnie wypowiadaé si¢ o organizacji, pomagac wspot-
pracownikom, podejmowa¢ dodatkowe dziatania ukierunkowane na wywiazanie si¢
z powierzonych im obowiazkéw (Robbins, Judge, 2013).
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Satysfakcja z pracy a zaangazowanie w prace i przywiazanie
do organizacji

Zwiazek pomiedzy satysfakcja z pracy a zaangazowaniem w pracg oraz przywiaza-
niem do organizacji byl wielokrotnie potwierdzany w badaniach. Niemniej jednak
nie ma jednomyslnosci co do charakteru tej relacji. Zaangazowanie w pracg lub
organizacj¢ czesto jest ujmowane jako czynnik ksztaltujacy postawy pracownikéw,
w tym satysfakcje z pracy i przywigzanie do organizacji (Schaufeli, Bakker, 2004;
Hakanen i wsp., 2000; Saks, Gruman, 2014). W. Schaufeli i wsp. (2002) definiuja
zaangazowanie w pracg jako pozytywny, powigzany z pracg stan umystu, przejawia-
jacy si¢ w wigorze, oddaniu 1 zaabsorbowaniu. Satysfakcja z pracy jest definiowana
przez wymienionych autorow jako uogélniona postawa i mierzona za pomocy skal
sktadajacych si¢ z kilku pytan odnoszacych si¢ do ogdlnego stosunku wobec pracy
wykonywanej przez osobg badana.

Inni badacze traktuja ogdlng satystakcje z pracy, obok szeregu wlasciwosci $ro-
dowiska pracy, jako czynnik wzmacniajacy zaangazowanie pracownikéw (np. Ro-
binson i wsp., 2004). Najczesciej wymieniane wlasciwosci srodowiska pracy mozna
z powodzeniem powigzaé z wczesniej zaprezentowanymi wskaznikami satysfakeji
z pracy: szkolenia, rozwdj i kariera (satysfakcja z rozwoju zawodowego), bezpo-
$redni przelozeni, wspolpraca, przyjazne stosunki (satysfakcja z relacji z innymi),
wyniki i ocena (satysfakcja z wykonywanych zadan), placa, swiadczenia (satysfakcja
z wynagrodzenia), komunikacja, sprawiedliwe traktowanie, zdrowie i bezpieczen-
stwo (satysfakcja z dostepu do informacji i poziomu stabilizacji). Na podobne zr6-
dla zaangazowania pracownikéw wskazuja réwniez inni badacze (Coyle-Shapiro,
Conway, 2005; Croston, 2008; Juchnowicz, 2012). Wymienione czynniki satysfakcji
z pracy znajduja réwniez odzwierciedlenie w modelu JD-R (Job Demand-Resources),
w ktérym sa traktowane jako zasoby dostarczane przez organizacje (np. wynagro-
dzenie, szansa na rozwdj zawodowy, bezpieczenstwo), ulatwiaja one osiagniccie ce-
16w oraz pozwalaja na zredukowanie wymagan (Bakker, Demerouti, 2007). Subiek-
tywne poczucie pracownikow, ze organizacja dostarcza im wspomnianych zasobow,
stanowi zrodlo informacii na temat ich satystakcji z pracy. Mozemy zatem przewi-
dywad, ze im w wigkszym stopniu organizacja zapewnia pracownikom zasoby, tym
wyzszy poziom ich zaangazowania w pracg lub organizacje. Taki kierunek relacji
pomiedzy satysfakcja z pracy a zaangazowaniem pracownikow jest rowniez spojny
z wezesniej opisywanym modelem Service-Profit-Chain. W tym kontekscie zaangazo-
wanie pracownikéw mozna definiowaé w kategorii postawy, na ktéra skladaja sie:

odczuwanie pozytywnych emocji wobec pracy i pracodawcy, korzystne postrzega-
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nie organizacji i powierzonych zadan, ale przede wszystkim podejmowanie dziatan
na rzecz wyznaczonych celéw — czesto wykraczajacych poza formalne obowiazki
(Juchnowicz, 2012).

W literaturze mozna réwniez spotkaé koncepcje, w mysl ktérych relacja po-
miedzy satysfakcja zawodowsq a zaangazowaniem w prace ma charakter sprzezenia
zwrotnego. Zadowolenie z warunkéw pracy oraz zakresu wykonywanych zadan
zwicksza zaangazowanie pracownikéw, ktore z kolei przyczynia si¢ do wzrostu sa-
tysfakcji (Carr 1 wsp., 2003; Juchnowicz, 2014).

Jeszcze inaczej relacje pomiedzy satysfakcjg z pracy a zaangazowaniem w prace
definiujg P. Warr 1 1. Inceoglu (2012), ktorzy rozpatruja obie zmienne w kategoriach
emocjonalnie pozytywnego stanu, w jakim si¢ znajdujg pracownicy. Dodatkowo jed-
nak, obok przyjemnosci, autorzy wprowadzajg wymiar aktywnosci. W przypadku
satysfakcji z pracy jest to stan statyczny, bierny, zwiazany z poczuciem komfortu,
relaksu i spokoju, podczas gdy zaangazowanie w pracg jest stanem aktywnym, zwia-
zanym z energia, entuzjazmem i podekscytowaniem. Idac dalej, zaangazowany pra-
cownik to, zdaniem autoréw tej koncepcji, pracownik zadowolony z pracy, z duzym
tadunkiem energii do dzialania. Zaangazowanie wymaga wigc satysfakcji, ale dla
poczucia satysfakeji pracownika zaangazowanie nie jest konieczne (Warr, Inceoglu,
2012). Doniesienia te wspieraja hipotezg, ze satysfakcja z pracy przyczynia si¢ do
rozwoju zaangazowania w pracg, a nie na odwrot.

Podobny dylemat dotyczy zwiazku czynnikéw satystakeji z przywiazaniem do
organizacji. Nawigzujac do trzykomponentowego modelu przywiazania J. Meyera
i N. Allen (1991), satysfakcja z pracy jest wyraznie powigzana z przywigzaniem
afektywnym, rozumianym jako odczuwanie wigzi z organizacja, identyfikowanie si¢
z nia, poczucie, ze jest si¢ jej czescia. Zdaniem autoréw koncepcji pracownicy roz-
wijaja w sobie silne afektywne przywiazanie do organizacii, jezeli sa przekonani, ze
spelniaja oczekiwania stawiane przez pracodawce oraz odczuwaja satysfakcje wyni-
kajaca z realizacji ich podstawowych potrzeb. Wymiar ten taczy si¢ z pozytywnymi
uczuciami, a takze z doswiadczaniem wsparcia ze strony organizacji i uznania przez
nia efektéw wlasnej pracy (Faguna i wsp., 2015). Ponadto nalezy si¢ spodziewac
pozytywnego zwiazku satysfakciji z przywigzaniem normatywnym, ktére odnosi si¢
do potrzeby pozostania pracownika w organizacji z poczucia obowiazku, lojalnosci
oraz moralnej obligacji (Meyer, Allen, 1991). Pojawia si¢ w tym miejscu pytanie, jaki
charakter ma zwiazek pomiedzy satysfakcja z pracy a wymienionymi komponentami
przywigzania do organizacji. Wyniki metaanalizy wykonanej przez R. Tetta i J. Meyera
(1993) wspieraja koncepcje moéwiaca o tym, ze zaréwno satysfakeja z pracy, jak i przy-
wigzanie do organizacji pelni unikatows rol¢ w przewidywaniu decyzji o rezygnacji
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z pracy. Réwniez w badaniach 1. Williamsa i S. Anderson (1991) obie zmienne
traktowane byly jako niezalezne predyktory zachowan ukierunkowanych na wy-
konanie zadan wynikajacych z pelnionej roli oraz zachowan proorganizacyjnych.
Do podobnych wnioskéw doszli inni badacze, wskazujac na satysfakcje z pracy
oraz przywiazanie organizacyjne jako skorelowane ze soba predyktory efektywnosci
zawodowej, dobrostanu psychicznego oraz odejscia z pracy (zwiazek negatywny)
(Carr 1 wsp., 2003). Z kolei wyniki analiz wykonanych przez M. Glugstona (2000)
i A. Concha (2009) dostarczaja dowodoéw, ze satysfakcja z pracy zaréwno w sposob
bezposredni, jak 1 posredni, gdzie przywiazanie do organizacji petni rol¢ mediatora,
przewiduje zamiar opuszczenia organizacii.

Podsumowujac, po uwzglednieniu wynikéw dotychczasowych badan, przewidy-
wano, ze poszczegolne czynniki satysfakeji z pracy pelnig role predyktorow zaanga-
zowania w pracg (hipoteza 1) oraz przywiazania do organizacji (bipoteza 2).

Etapy konstrukcji skali

Prace przygotowawcze

W pierwszym etapie prac nad skalg satysfakcji SAT opracowano 27 stwierdzeni od-
zwierciedlajacych opini¢ na temat pigciu obszaréw relacji pomiedzy pracownikiem
a organizacja: 1) mozliwosci rozwoju zawodowego (sze§¢ stwierdzen, np. ,,Mam
mozliwos¢ nabywania w organizacji nowych kwalifikacji i kompetencji”); 2) dostep
do informacji i poczucie bezpieczenstwa w organizacji (pie¢ stwierdzen, np. ,,Jestem
precyzyjnie informowany o celu i zasadnosci obowiazujacych w firmie procedur
i regul”); 3) relacje ze wspotpracownikami (pie¢ stwierdzen; np. ,,Moge liczy¢ na
pomoc i wsparcie ze strony wspotpracownikdw”); 4) zakres wykonywanych zadan
(pi¢¢ stwierdzen, np. ,,Zadania, ktére wykonuje, sa dla mnie ciekawe 1 atrakcyjne”);
5) wynagrodzenie oraz dodatkowe $wiadczenia (cztery stwierdzenia, np. ,,Otrzy-
muje atrakcyjne wynagrodzenie w poréwnaniu do plac na rynku”). W zdefinio-
waniu zakresu tresci stwierdzen dla kazdego z obszaréow wykorzystano rezultaty
badan przeprowadzonych przez SHRM (2011; 2014). Obszary wylonione w ra-
portach SHRM przedyskutowano podczas zogniskowanego wywiadu grupowego
z udzialem przedstawicieli dziatéw personalnych polskich organizacji. Uwzglednia-
jac wyniki panelu oraz analizy literatury, podzielono oryginalng kategorie ,,srodowi-
sko pracy” na dwa czynniki: 1) dostep do informaciji i poczucie bezpieczenstwa oraz
2) tresc 1 zakres wykonywanej pracy. Ponadto z kategorii tej wyloniono aspekty zwia-

zane z relacjami z wspolpracownikami i wlaczono je do czynnika relacje z innymi.
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Konstruujac skale SAT, przyjeto rozwigzanie, w ktérym zadaniem osoby bada-
nej jest oszacowanie na pi¢ciopunktowej skali Likerta (od 1 = ,,catkowicie si¢ nie
zgadzam” do 5 = ,,catkowicie si¢ zgadzam”), na ile zgadza si¢ z poszczegdlnymi
stwierdzeniami. Z zalozenia badanie satysfakcji jest przeprowadzane anonimowo

i dobrowolnie, bez limitu czasu na udzielenie odpowiedzi.

Badanie pilotazowe

Drugi etap prac obejmowal przeprowadzenie badania pilotazowego (N = 873), kt6-
rego celem byla eksploracyjna analiza czynnikowa (EFA) odpowiedzi na 27 opra-
cowanych pytan skali. Na podstawie uzyskanych wynikéw oszacowano wlasciwosci
statystyczne pozycji kwestionariusza, wykonano korekte modelu (zrezygnowano
z jednego czynnika oraz usunicto siedem pozycji skali). Efektem badan pilotazo-

wych bylo opracowanie ostatecznej, 20-pozycyjnej wersji skali.

Badanie standaryzacyjne

Trzeci etap prac obejmowal przeprowadzenie badan standaryzacyjnych (N = 713),
ktorych celem byta konfirmacyjna analiza czynnikowa (CFA) modelu wypracowane-
go w rezultacie badania pilotazowego. Na podstawie uzyskanych wynikéw potwier-
dzono wczeséniej ustalona strukture narzedzia oraz oszacowano psychometryczne

parametry skali (rzetelno$¢, trafnosc).

Badanie I: pilotazowe

Metoda: osoby badane, procedura i narzedzia

W badaniu wzigto udzial tacznie N = 873 pracownikéw réznych organizacii w wie-
ku od 18. do 62. r.z. (M = 34,11; SD = 9,37), ze $rednim catkowitym stazem pracy
M = 12,71 (SD = 10,78). Wsrod badanych oséb 521 (59,7%) to kobiety. Respon-
denci zostali zaproszeni do udzialu w anonimowym badaniu, otrzymujac login oraz
hasto pozwalajace na jednorazowy dostep do internetowej platformy badawczej,
na ktorej umieszczono ankiete sktadajaca si¢ z pytan demograficznych, oraz skali
satysfakcji z pracy zbudowanej z 27 pozyciji.

Wuyniki

W oszacowaniu optymalnej liczby czynnikéw zastosowano metode analizy row-
noleglo$ci (parallel analysis), ktéra wskazata na cztery czynniki. Gléwnym zaloze-
niem tej metody jest to, ze liczba czynnikéw pochodzacych z rzeczywistych danych
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powinna mie¢ wigksze wartosci wlasne od tych pochodzacych z losowych da-
nych o tej samej liczbie obserwacji i liczbie zmiennych. W dalszym kroku wykona-
no eksploracyjna analiz¢ czynnikowg (EFA) metoda MINRES (mininum residuals)
z zalozeniem czterech czynnikdéw. W obliczeniach wykorzystano $rodowisko R
(R Development Core Team, 2012) wraz pakietem psych (Revelle, 2015). Tabela 1 za-
wiera statystyki opisowe wszystkich pozycji skali SAT wraz z wartosciami tadunkow
czynnikowych (zob. s. 108-109).

Na podstawie uzyskanych wynikéw dla kazdego z czynnikéw wybrano pozycje
o najwyzszych ladunkach czynnikowych. W selekeji pozycji uwzgledniono rowniez
spojnosc jej tresci z pierwotna definicjq czynnika. W ten sposéb wyltoniono 20 po-
zycji, przypisanych do czterech skorelowanych ze soba czynnikéw. Tak zdefiniowa-
ny model oceniono z wykorzystaniem narzedzi konfirmacyjnej analizy czynniko-
wej (CFA). Do obliczent ponownie wykorzystano $rodowisko R, tym razem wraz
z pakietem lavaan (Rosseel, 2012). Uwzgledniajac porzadkowa skale odpowiedzi,
w analizie czynnikowej zastosowano estymator DWLS — Diagonally Weighted Least
Squares (Forero i wsp., 2009; Konarski, 2010). Tabela 2 prezentuje parametry dopa-
sowania modelu czteroczynnikowego do danych oraz jego poréwnanie do modelu
jednoczynnikowego.

Tabela 2. Wskazniki dopasowania do danych modeli: jednoczynnikowego

i czteroczynnikowego SAT-20 — na podstawie wynikéw badania pilotazowego

Model Y2 (<) df CFI TLI SRMR | RMSEA [90% CI]
1-czynnikowy | 1503,35 (0,01) | 170 0,92 0,91 0,104 | 0,095 [0,090 — 0,099]
4-czynnikowy | 58547 (0,01) | 164 0,97 0,97 0,062 | 0,054 [0,050 — 0,059]

Adnotacje: N = 713; y* — chi-kwadrat (estymator DWLS), df — liczba stopni swobody sta-
tystyki y% CFI — wzgledny indeks dopasowania; TLI — indeks Tuckera-Lewisa; SRMR —
wystandaryzowany pierwiastek sredniego kwadratu reszt; RMSEA — pierwiastek kwadratu
btedu aproksymacji.

Zrédlo: opracowanie wlasne

Uzyskane wyniki potwierdzily dobre dopasowanie modelu czteroczynnikowego:
gorny prog 90-procentowego przedzialu ufnosci RMSEA nie przekracza wartosci
0,08; CF11TLI > 0,95 (Hu, Bentler, 1999; Konarski, 2010, Brown, 2015). Dodatko-
wo w celu potwierdzenia jednowymiarowosci wyodrebnionych w ramach struktury
czynnikéw obliczono wspotezynniki rzetelnosci oraz warto$ci wlasne (zob. tab. 3).
Uzyskane wyniki pozwolity na akceptacje modelu czteroczynnikowego.
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Tabela 3. Wyniki analizy jednowymiarowosci czterech podskal SAT-20 —

na podstawie rezultatow badania pilotazowego

Obszar satysfakcji | Liczba pozycji | « Cronbacha 1. warto$¢ 2. warto$§¢
z pracy wlasna wlasna
Rozwdj zawodowy 5 0,88 3,39 0,47
Wynagrodzenie 6 0,80 3,02 0,84
Zadania 5 0,78 2,69 1,06
Relagje z innymi 4 0,81 2,58 0,72

Adnotacje: N = 713.

Zrédlo: opracowanie wlasne

Badanie 2: standaryzacyjne

Metoda: osoby badane, procedura i narzedzia

W badaniu wzigto udzial tacznie N = 713 pracownikow roznych organizacii. Ze-
brane dane pochodza z dwéch préb. Préba 1 (N = 647) to pracownicy w wieku
od 18. do 76. r.z. M = 32,10; SD = 11,88), ze srednim calkowitym stazem pracy
M = 11,62 (SD = 10,85). Wérdéd badanych oséb 394 to kobiety; 81% zajmowa-
fo stanowiska niemenedzerskie. Niespelna polowa badanych (49,5%) pracowala
w mikro i malych organizacjach (zatrudniajacych nie wiccej niz 49 0sob), pozosta-
te osoby w $rednich i duzych. Proba 2 (N = 606) to pracownicy w wieku od 21. do
65. r.z. MM = 38,97; SD = 13,81), ze $rednim catkowitym stazem pracy M = 17,35
(SD = 13,89). Wsrdd badanych oséb 47 to kobiety; prawie 88% zajmowalo stano-
wiska niemenedzerskie.

Respondenci zostali zaproszeni do udzialu w anonimowym badaniu, otrzymujac
login oraz hasto pozwalajace na jednorazowy dostep do internetowej platformy
badawczej, na ktérej umieszczono ankiete sktadajaca si¢ z pytan demograficznych,
oraz nastepujacych kwestionariuszy:

Praca i samopoczucie (Kwestionariusz UWES — Schaufeli, Bakker, 2004).
Do pomiaru zaangazowania w prace zastosowano polska wersje kwestionariusza
UWES (Utrecht Work Engagement Scale), ktora sktada sie z 17 stwierdzen, z czego
sze$¢ tworzy podskale wigor (np. ,,W pracy czujg, ze rozpiera mnie energia”), pigé
tworzy podskale oddanie (np. ,,Jestem oddany swojej pracy”), a 6 — podskalg zaab-
sorbowanie (np. ,,Czas szybko plynie, kiedy pracuje”). Dla kazdego ze stwierdzen
nalezy wskazac na skali od 0 = ,,nigdy” do 6 = ,,kazdego dnia” cz¢stos¢ doznawania
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okreslonych odczué. Kwestionariusz UWES wypetniali tylko badani z proby 1. Rze-
telno§¢ pomiaru poszczegdlnych aspektéw zaangazowania w niniejszym badaniu
podano w tabeli 7.

Skala Przywigzania do Organizacji (Meyer, Alen, 1991) w polskiej adaptacji
Banki i wsp. (2002). Narzedzie zbudowane jest 18 pozycji badajacych trzy rodzaje
przywigzania pracownikéw do organizacji: atektywne (np. ,,Firma, w ktérej pracuje,
ma dla mnie duze znaczenie osobiste”), kontynuacyjne (np. ,,Mam poczucie, ze
pozostanie w firmie jest dla mnie koniecznoscia”) oraz normatywne (np. ,,Gdybym
dostat oferte lepszej pracy, czutbym si¢ nie w porzadku, odchodzac z mojej firmy”).
Zadaniem respondentdw jest oszacowanie na 5-punktowj skali (1 = ,,catkowicie si¢
nie zgadzam”; 5 = ,,calkowicie si¢ zgadzam”), na ile zgadzajq si¢ z poszczegdlnymi
stwierdzeniami. Skal¢ przywigzania do organizacji wypetniali tylko badani z préby 2.
Rzetelno$é pomiaru poszczegdlnych rodzajéw przywiazania w niniejszym badaniu
podano w tabeli 7.

Wouyniki: struktura czynnikowa i rzetelnos¢ SAT-20

W celu potwierdzenia czteroczynnikowej struktury skali SAT-20 wykonano kon-
firmacyjna analize czynnikows (CFA) zgodnie z modelem przyjetym w rezultacie
badan pilotazowych. Do obliczen, tak jak w przypadku badan pilotazowych, wyko-
rzystano §rodowisko R wraz z dedykowanymi pakietami. W tabeli 4 zamieszczono
statystyki opisowe oraz fadunki czynnikowe dla poszczegolnych pozycji przypisa-
nych do czterech podskal satysfakcji z pracy.

Tabela 4. Statystyki opisowe oraz ladunki czynnikowe dla poszczegélnych

pozycji SAT-20
Nr pozycji [nr pozycji Statystyki opisowe pozycji Fadunki czynnikowe
w eksperymentalnej wersji | skali
skali] M  SD  Skoé. Kurt. ROZ WYN ZAD  REL
11 315 1,10 | -0,15 | -0,75 | 0,80
2102 2,77 1,17 0,19 |-0,91 | 0,75
313] 3,31 1,12 1 -0,29 | -0,75 | 0,78
414] 299 121 | -0,02 | -1,01 | 0,79
515] 2,83 1,29 0,05 |-1,18 | 0,76
6 [8] 299 1,15 | -0,01 | -0,87 0,74
7 [10] 2,81 1,27 0,02 |-1,07 0,70
8 [11] 2,63 | 1,33 0,27 | -1,16 0,73
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Nr pozycji [nr pozycji Statystyki opisowe pozycji Fadunki czynnikowe

w eksperymentalnej wersji | skali

skali] M SD  Skos. Kurt. ROZ WYN  ZAD  REL
9[12] 2,74 1,28 0,13 | -1,09 0,74

10 [13] 274 132 | 0,09 | -121 0,70

11 [14] 345 1,18 | -044 | -0,72 0,61

12 [15] 348 1,13 | -041 | -0,66 0,66

13 [17] 360 1,02 | -045 | -043 0,50

14 [19] 336 | 1,10 | -042 |-043 0,75

15 [20] 327 1,08 | -0,17 |-0,70 0,63

16 [21] 339 | 1,11 -0,39 | -0,64 0,73

17 9] 389 10,88 | -075 | 071 0,77
18 [22] 393 0,88 | -064 | 018 0,64
19 [23] 3901 0,87 | -0,53 | -0,09 0,68
20 [26] 381 094 | -0,68 | 022 0,73

Adnotacje: N = 713; ROZ — satysfakcja z rozwoju zawodowego, WYN — satysfakcja z wyna-
grodzenia, ZAD — satysfakcja z wykonywanych zadan, REL — satysfakcja z relacji z innymi.
Kowariancje: ROZ-WYN = 0,78; ROZ-ZAD = 0,72; ROZ-REL = 0,54; WYN-ZAD = 0,61;
WYN-REL = 0,52; ZAD-REL = 0,49.

Ztrédlo: opracowanie wlasne

Dodatkowo model czteroczynnikowy poréwnano do modelu jednoczynnikowe-
go. Wskazniki dopasowania obu modeli do danych zawiera tabela 5.

Tabela 5. Wskazniki dopasowania do danych modeli: jednoczynnikowego

i czteroczynnikowego SAT-20

Model %2 (<) df CFI TLI SRMR | RMSEA [90% CI]
1-czynnikowy | 1089,88 (0,01) | 170 0,95 0,95 0,094 | 0,087 [0,082 —0,092]
4-czynnikowy | 456,26 (0,01) | 164 0,98 0,98 0,059 | 0,050 [0,045 — 0,056]

Adnotacje: N = 713; y* — chi-kwadrat (estymator DWLS), df — liczba stopni swobody sta-
tystyki x% CFI — wzgledny indeks dopasowania; TLI — indeks Tuckera-Lewisa; SRMR —
wystandaryzowany pierwiastek §redniego kwadratu reszt; RMSEA — pierwiastek kwadratu
bledu aproksymacji.

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Poréwnanie wynikéw dopasowania obu testowanych modeli do danych wskazu-
je na istotnie lepsze dopasowanie modelu czteroczynnikowego. Oba modele odzna-
czaja si¢ dobrymi wskaznikami CFI oraz TLI. Natomiast model czteroczynnikowy
spetnia kryterium RMSEA, tj. gbrny prég 90-procentowego przedziatu ufnosci nie
przekracza wartosci 0,08, przyjmowanej jako warto$¢ referencyjna dla akceptacii
modelu (Hu, Bentler, 1999; Konarski, 2010, Brown, 2015). Ponadto model ten
posiada lepsza warto$¢ statystyki x> — zmiana jest statystycznie istotna (Konarski,
2010). Dalsza analiza jednowymiarowosci wyodrebnionych czynnikéw potwierdzita
wysoka rzetelno$¢ pomiaru czterech aspektow satysfakeji z pracy (zob. tab. 0).

Tabela 6. Wyniki analizy jednowymiarowosci czterech podskal SAT-20

Obszar satysfakcji | Liczba pozycji | « Cronbacha 1. wartos$¢ 2. warto$¢
Z pracy wlasna wlasna
Rozwéj zawodowy 5 0,88 3,40 0,51
Wynagrodzenie 6 0,85 348 0,82
Zadania 5 0,79 2,73 0,90
Relacje z innymi 4 0,81 2,59 0,71

Adnotacje: N = 713.

Zrédlo: opracowanie wlasne

Na podstawie uzyskanych wynikéw potwierdzono czteroczynnikows strukture
skali SAT-20 oraz dobra rzetelnosé pomiaru czterech obszaréw satysfakcji z pracy.

Wuyniki: trafnosé¢ kryterialna SAT-20

W celu potwierdzenia zewnetrznej trafnosci nowego narzedzia do badania satys-
fakcji z pracy skorelowano wyniki SAT-20 z wynikami pomiaru zaangazowania
W prace oraz przywigzania do organizacji. Statystyki opisowe oraz macierz korelacji
pomiedzy badanymi zmiennymi zawiera tabela 7 (zob. s. 124-126).

Zgodnie z przewidywaniami im wyzsza satysfakcja z pracy oséb badanych, tym
silniejsze zaangazowanie w prace (bipoteza 1) oraz silniejsze afektywne i normatyw-
ne przywigzanie do organizacii (bipoteza 2). Relacja ta dotyczy wszystkich badanych
obszaréw satysfakcji i wszystkich badanych przejawéw zaangazowania w prace.
W przypadku przywiazania do organizacji, tak jak przypuszczano, nie odnotowano
istotnej korelacji pomiedzy satysfakcja z pracy a przywiazaniem kontynuacyjnym.
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Nastepnie wykonano zestaw analiz regresji liniowych, w ktérych cztery czynni-
ki satysfakcji z pracy petnily role predyktorow zaangazowania w prace oraz przy-
wiazania do organizacji. Przed weryfikacja ustalonych modeli wykonano analize
wspolliniowosci dla predyktorow, aby moc stwierdzié, czy umieszczenie w modelu
wszystkich czterech czynnikéw satysfakeji z pracy nie spowoduje znieksztalcenia
wynikéw. Czynnik inflacji wariancji VIF dla kolejnych predyktoréw wynidsh: rozwoj
= 2,27; wynagrodzenie = 1,94; zadania = 1,64; relacje = 1,31. Na podstawie uzyska-
nych wynikéw zdecydowano si¢ na uwzglednienie w modelach wszystkich czterech
czynnikéw satysfakeji w roli predyktorow.

Wyniki analizy regresji wykazaly, ze istotnymi predyktorami ogélnego zaangazo-
wania w prace (mierzonego suma odpowiedzi na wszystkie 17 pozycji skali UWES)
sq trzy czynniki satysfakcji z pracy: zadania (6 = 0,56; p < 0,01) oraz relacje z innymi
(6 = 0,11; p < 0,01), wynagrodzenie (§ = 0,11; p < 0,01): skorygowane R* = 0,45;
F(4, 642) = 180,37; p < 0,01. Najwigksza role w wyjasnianiu zmienno$ci zaangazo-
wania w prace pelni satysfakcja z wykonywanych zadan.

W przypadku afektywnego oraz normatywnego przywiagzania do organizacii
tylko dwa czynniki satysfakcji z pracy okazaly si¢ istotnymi predyktorami: satys-
=0,54; p <0,01)
oraz satystakcja z wykonywanych zadan Brteripune = 05252 <0018 one = 0,265
p < 0,01): skorygowane R* = 0,53; F(2, 63) = 37,23; p < 0,01 (dla przywiazania
afektywnego); skorygowane R* = 0,47; F(2, 63) = 29,71; p < 0,01 (dla przywiazania
normatywnego). W obu typach przywiazania najbardziej znaczaca okazala si¢ satys-

fakcja z rozwoju zawodowego (B, = 0,59; p < 0,01; 3

normatywne

fakcja z mozliwosci rozwoju zawodowego.

Dyskusja

W zaprezentowanych badaniach potwierdzono czteroczynnikows strukture nowe-
go narzedzia do pomiaru satysfakcji z pracy. Uzyskane wynik dostarczaja dowodow
na rzetelno$¢ i trafno$¢ pomiaru podskal SAT-20. Wykazana w analizie czynnikowej
odrebnos¢ satysfakeji z wykonywanych zadan, relacji z innymi, wynagrodzenia oraz
rozwoju zawodowego znalazla swoje odzwierciedlenie w wynikach badan dotycza-
cych trafnosci zewnetrznej narzedzia.

Zadowolenie z wykonywanych zadan, sposrod czterech badanych czynnikdw
satysfakcji zawodowej, okazalo si¢ najistotniejszym predyktorem zaangazowania
w prace. Praca sama w sobie, w tym specyfika wykonywanych zadafi oraz stopien
autonomii, nalezy do wewnetrznych wlasciwosci ja charakteryzujacych (Voydanoft,
1978). Zadowolenie z tego obszaru jest szczegélnie istotne dla 0oséb pracujacych
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w organizacjach funkcjonujacych na rynkach rozwinictych (Huang, Van de Vliert,
2003). Tres¢ pracy, zgodna z zainteresowaniami i kompetencjami pracownikow,
stymuluje do podejmowania wysitku, wzbudza entuzjazm, pozytywna energi¢c oraz
ckscytacje, co jest charakterystyczne dla stanu zaangazowania w prace (Warr, Inceoglu,
2012). Wysokie zaangazowanie natomiast sprzyja osiaganiu ponadprzecietnych re-
zultatéw, co zwrotnie wzmacnia satysfakcje z wykonywanych zadan.

Przywiazanie afektywne i normatywne do organizacji w najwickszym stopniu
koreluje dodatnio z satysfakeja z rozwoju zawodowego. Jest to obszar, ktory w naj-
wigkszym stopniu wiaze si¢ z przyszloscia pracownika w organizacji. Mozliwosé
nabywania cickawych doswiadczen i kompetencji, a takze dostrzeganie szans na
awans istotnie si¢ przeklada na cheé powigzania swoich planéw zawodowych z ak-
tualnym miejscem pracy. Z jednej strony buduje to przywigzanie normatywne, czyli
cheé pozostania pracownika w organizacji w zwiazku z poczuciem obowiazku oraz
lojalnosci. Z drugiej za$ strony korzystne rokowania dotyczace dalszego rozwoju
przekladaja si¢ na budowanie emocjonalnej wigzi z miejscem pracy (Meyer, Allen,
1991). Mozliwym wyjasnieniem silnego zwigzku pomiedzy satysfakcja z rozwoju
zawodowego a przywiazaniem afektywnym jest rowniez to, ze w obszarze motywa-
toréw pozafinansowych pracownicy coraz wigksza wage przywiazuja do mozliwosci
uczenia si¢. Osoby, dla ktérych potrzeba rozwoju zajmuje wysoks pozycje w hierar-
chii wartosci zawodowych, postrzegaja udzial w dziataniach podnoszacych kwalifi-
kacje w kategoriach realizacji waznych dla nich potrzeb, co w dalszej perspektywie
przektada si¢ na silne afektywne przywiazanie do organizacji.

Ograniczeniem zaprezentowanych badan jest brak uwzglednienia zwiazku po-
miedzy satysfakcja z pracy a efektywnoscia zawodowa, szczegblnie mierzona za
pomoca obiektywnych wskaznikéw. Tego rodzaju badania moga przyczynic si¢ zna-
czaco do podniesienia trafnosci narzedzia oraz zwigkszy¢ jego walory praktyczne.
Waznym kierunkiem dalszych analiz jest rowniez uwzglednienie w badaniach nad
zwiazkiem satysfakcji pracownikow z ich zaangazowaniem oraz efektywnoscia spe-
cyfiki wynikajacej z wielkosci oraz profilu dziatalnosci poszczegélnych organizacii.

Zaprezentowana skala SAT-20 stanowi wsparcie dla nurtu badan, podkreslaja-
cego rolg satysfakcji w zarzadzaniu kapitatem ludzkim w organizacjach, szczegdlnie
w kontekscie budowania zaangazowania pracownikéw i ich przywiazania do orga-
nizacji. Narzedzie zostalo zaprojektowane z my$la o badaniach opinii pracownikéw,
realizowanych na potrzeby konkretnych organizacji. Identyfikacja obszaréw zado-
wolenia (niezadowolenia) pracownikow moze dostarczaé organizacji wskazdwek
dotyczacych kierunku dziatand, ktérych rezultatem bedzie stworzenie warunkdw
pracy sprzyjajacych zachowaniom proorganizacyjnym.
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The Psychometric Properties of the SAT-20 Scale:
A New Tool to Measure Job Satisfaction
Summary
The aim of this article is to present the results of research into the SAT-20 scale,
a tool to measure four factors of job satisfaction—satisfaction with professional
development, satisfaction with salary, satisfaction with tasks, and satisfaction with
social relationships. The SAT-20 was developed for application in organizational
diagnosis. As a result of performed analyzes, the fourfactorial structure of the
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SAT-20 was confirmed and its psychometric properties were estimated. The results
of two studies involving a total of N = 1,586 employees of various organizations
provide evidence of the reliability of this new tool—Cronbach’s alpha for indivi-
dual subscales ranges from 0.79 to 0.88—as well as its validity—confirmation of
a positive relationship among job satisfaction and work engagement as well as or-
ganizational commitment.

Pawetl Jurek—doktor nauk humanistycznych w dziedzinie psychologii, adiunkt
w Instytucie Psychologii Uniwersytetu Gdanskiego. Specjalizuje sie w ocenie i roz-
woju kompetencji pracownikow, a takze w badaniach postaw pracownikéw wobec
organizacji. Autor wielu narzedzi diagnostycznych z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi. Efekty badan naukowych wdraza w praktyce; posiada ponad dziesigciolet-
nie do§wiadczenie w realizacji projektow doradczych dla organizacji dzialajacych na
polskim rynku; wspotzalozyciel firmy szkoleniowo-doradczej IE-TC.
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