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Jakosc¢ zycia, dobrostan psychiczny,
zadowolenie z pracy — ustalenia terminologiczne

7 pojeciem jako$ci zycia wigze sie nierozerwalnie pojecie ,dobrostan
psychiczny”. W latach osiemdziesigtych XX wieku termin ten stat sie
wazna kategorig 1 elementem jakoéci zycia, rozumianej jako wielowymia-
rowy konstrukt teoretyczny, ktory dotyczy oczekiwan osoby zwiazanych
z réznymi aspektami jej zycia (Hoge, Luna, Miller, 1987, Rapley,
2003). Dobrostan psychiczny jest bardzo szeroka kategoria, ktora obej-
muje zadowolenie osoby z wlasnego zycia oraz pozytywne 1 negatywne
emocje, w tym wysoki poziom odczuwanej przyjemnosci i niski poziom
negatywnych emocji. Odzwierciedla sie to w poznawczej 1 emocjonalnej
ocenie wlasnego zycia, dokonywanej przez jednostke (Czapinski, red.,
2008; Diener, Lucas, Oishi, 2004). Na ocene te wplywa wiele czyn-
nikow 1 wartoSci. Sa wérdd nich rozwd) osobisty 1 duchowy, zycie towa-
rzyskie, rekreacja, zdrowie, posiadanie partnera i rodziny, czynniki de-
mograficzne, a takze posiadanie satysfakcjonujacej pracy (Biernacka,
2009). Jak podkreélaja Romuald Derbis 1 Augustyn Banka (1998,
s. 151), duze znaczenie majg tu zmienne socjodemograficzne.

Wspoblczesnie ktadzie sie bardzo duzy nacisk na dobrostan psychicz-
ny cztowieka. Ludzie staraja sie postawié¢ granice miedzy czasem wolnym
a czasem pracy, dominuje dazenie do ,,pelnego, bogatego zycia”, w ktérym
licza sie konsumpcja, czas wolny, przyjemnos$¢ 1 nowe interesujace dozna-
nia (Yankelowich, 1981; Bauman, 2000). Jednak niepewno$¢ cztowie-
ka i brak poczucia bezpieczenstwa wynikajace ze zmian na rynku pracy,
z przeobrazen we wspoélczesnych organizacjach, z rosnacego zagrozenia
bezrobociem 1 rywalizacja kaza psychologom badaé wyznaczniki jako$ci
zycia jednostki 1 poszukiwaé ich wtasnie w §rodowisku pracy.

Wspélezesny Polak czesto ma do czynienia z krétkoterminowymi
umowami o prace, musi podejmowacé samozatrudnienie w warunkach ros-
nacej konkurencji ze strony firm 1 borykac¢ sie z sytuacja braku pracy.
Przejscie z systemu edukacyjnego do stalej pracy zawodowej wydtuzylo
sie w czasie. Mlodzi ludzie sg zmuszeni do czestej zmiany miejsca zatrud-
nienia, moga liczy¢ tylko na status pracownikéow dorywezych lub wyko-
nywanie pracy w zawodzie o nieokreélonym statusie (Roberts, Parsell,
1987; Banka, 1995). Pracownicy wielu organizacji musza, sobie takze
radzi¢ z problemami spowodowanymi powstaniem i rozwojem nowych
technologii oraz brakiem odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci (Handy,
1996).

Zadowolenie z warunkow, w jakich czltowiekowi przychodzi wykony-
wac prace, jest zaliczane do waznych czynnikéw wpltywajacych na dobro-
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stan czlowieka. Wage satysfakcji z pracy okresla sie terminem ,jakosé
zycia w pracy” (quality of working life). Réwnie znaczace dla ogélnej jako-
$ci zycia, jak tre$¢ pracy 1 relacje spoleczne w miejscu zatrudnienia, jest
zachowanie réwnowagi miedzy praca 1 zyciem prywatnym; rownowaga ta
wyraza sie w proporcjach czasu pracy do czasu wolnego oraz w ilosci sit
1 energii, jakie czlowiek przeznacza na czynnosci zawodowe 1 prace domo-
we (Ratajczak, 2007). Normy, ktore reguluja wspomniang réwnowage,
sa wypadkowa czaséw, w jakich zyjemy, oraz kultury. Maja Biernac-
ka (2009, s. 54, 57) podkreS§la, ze podczas gdy warto$ci protestanckie
XIX wieku nakazywaly prace do upadlego, wspdlczesénie w Polsce ,in-
stytucjonalny wymodg intensywnej pracy bywa uwazany za przynoszacy
krzywde, a pracoholizm — za uwarunkowany wchlonieciem pracownika
przez wrogi 1 komercyjny system [...]. Dzisiejsi pracownicy, jesli angazu-
ja sie w obowiazki 70 godzin tygodniowo, traktowani sa jako cierpiacy
na zaburzenie 1 wysylani do psychologa”. Podej$cie takie nie jest typo-
we tylko dla Polski, obserwujemy je réwniez w Stanach Zjednoczonych
czy w krajach Europy Zachodniej. A przeciez tak niedawno obowigazywat
protestancki etos pracy, w ktérym wiara w cnote ciezkiej pracy, a nawet
nieche¢ do czasu wolnego 1 préznowania stanowily powszechnie panujacy
wzorzec; dopiero w dzisiejszym $wiecie skrajne wyczerpanie organizmu
praca zawodowa, uwazane jest za anormalne (ibidem). Psycholodzy prak-
tycy 1 teoretycy, a takze specjalici innych profesji zwracaja uwage na
takie kwestie, jak wypalenie zawodowe, dlugotrwaly stres, niemoznoéé
wykonania zadan czy brak motywacji. S to jedne z wazniejszych pro-
bleméw wspotczesnos$ci. Uwaza sie, ze w radzeniu sobie z nimi jednostka
wymaga wsparcia. Poziom zadowolenia z pracy stal sie dzisiaj bardzo
waznym wskaznikiem, albowiem jest miara rozwoju osoby 1 jej samore-
alizacji.

Marry Holland Benin i Barbara Cable Nienstedt (1985) wskazuja,
tez na inne powigzanie stosunku cztowieka do pracy z jako$cig jego zycia.
Uwazaja, ze satysfakcja z pracy odgrywa mniejsza role jako wyznacznik
ogblnego zadowolenia z zycia niz inne czynniki, takie jak chocby satys-
fakcja z malzenstwa, ale — paradoksalnie — to wlasnie niezadowolenie
z pracy stanowi zrédlo najwiekszego nieszczescia. Empiryczne docieka-
nia tych autorek potwierdzaja prezentowane przez nie stanowisko. Inspi-
racja do badan, ktérych wyniki opisano w dalszej czesci artykutu 1 ktére
poswiecone sa zwigzkom miedzy wielkoScia 1 rodzajem organizacji, pa-
nujacym w niej klimatem 1 czestoscia do§wiadczania zachowan nieetycz-
nych w kontaktach interpersonalnych w pracy a zadowoleniem z niej, ma
swoje zrodlo w twierdzeniu Michaela Argyle’a; badacz ten przekonuje, ze
»praca jest czeéciej zrodlem niezadowolenia 1 zmartwien niz zrédlem sa-
tysfakeji” (Argyle, 2004, s. 40). Badania prezentowane w dalszej czeéci
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artykutu mialy na celu znalezienie odpowiedzi na pytanie, czy tak jest
w istocie, 1 ukazanie, jakie sposrdod objetych uwaga zmiennych lezacych
po stronie organizacji maja istotny wpltyw na poziom zadowolenia z pra-
cy. Wyniki pokazuja, ktére z badanych czynnikéw stanowia o poprawie
jakoSci zycia, ktore zdaja sie odgrywaé wazniejsza, a ktére mniej wazna,
role, a takze ktore jakos¢ zycia obnizaja, zmniejszajac tym samym poczu-
cie bezpieczenstwa cztowieka.

Zadowolenie z pracy
jako pochodna cech srodowiskowych i indywidualnych
Rola klimatu organizacyjnego,
wielkosci i formy wiasnosci firmy

Badania dowodza, ze podobnie jak zachowanie pracownika w orga-
nizacji, takze jego zadowolenie z pracy jest wypadkowa dwu grup czyn-
nikow. Poziom tej drugiej zmiennej ksztaltuja czynniki indywidualne
(cechy osobowo$ci oraz cechy spoteczno-demograficzne) 1 zmienne $ro-
dowiskowe (spoleczne i organizacyjne). Czy mozna rozdzieli¢ oraz jedno-
znacznie okregli¢c wptyw jednych 1 drugich na poziom zadowolenia czto-
wieka z pracy?

Niektérzy, w tym Stephen P. Robbins, twierdza, ze zmienne zwigza-
ne z praca i kulturg organizacji maja mniejsze znaczenie dla zadowole-
nia z wykonywanych obowigzkdéw niz zmienne indywidualne (Robbins,
1998). Autor ten dowidédl w toku swoich dltugoletnich badan, ze zadowo-
lenie z pracy utrzymuje sie u danej osoby na stalym poziomie w ciagu
niemal catego zycia 1 nie jest ono zalezne od zmiany pracy czy wykony-
wanego zawodu.

Duane Schultz 1 Sydney Ellen Schultz (2006) uwazaja, ze pra-
cownicy, ktérych cechuje lepsze przystosowanie oraz wieksza stabilno$é
emocjonalna, a takze silniejsze dazenie do osiggnied, sa bardziej zadowo-
leni ze swej pracy. By¢ moze sa oni bardziej elastyczni i lepiej sie przy-
stosowujg do zmiennych warunkéw, dlatego tez tatwiej u nich o satysfak-
cje. Podobnie Sonja Lyubomirsky, Laura King i Ed Diener (2005)
dowodza, ze pozytywne emocje 1 ogblne zadowolenie z zycia sa zrédlem
satysfakeji z pracy. Osoby bardziej pogodne 1 optymistyczne, zadowolo-
ne z zycia czesciej doswiadczaja pozytywnych zdarzen i zmian w pracy
albo czeéciej interpretuja, sytuacje w pracy jako pozytywne. Wspomniane
cechy (pogoda ducha 1 optymizm) sa zwigzane z osigganiem sukcesow
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w zyciu zawodowym, takich jak awans, otrzymywanie lepszych ocen, oraz
z dobrymi relacjami ze wspétpracownikami. Sprzyjaja takze wickszemu
zadowoleniu z pracy. Dopatrujac sie przyczyn braku zadowolenia z pracy
w cechach jednostki, za negatywne predyktory zadowolenia uznano mie-
dzy innymi niecierpliwo$¢ czy tatwosé irytacji, brak tolerancji, wrogosé
wobec otoczenia — niecheé¢ do wspdlpracownikow (Bluen, Barling,
Burns, 1990).

Autorzy réznia sie opiniami na temat czynnikéw, ktére nalezy
uwzgledniaé podczas badania zadowolenia z pracy, oraz zmiennych z nim
zwigzanych. Heinz Leymann (1996) podkresla, ze w badaniach mob-
bingu i zachowan nieetycznych w organizacji kluczowa, role odgrywaja
czynniki organizacyjne: warunki pracy i1 problemy zwigzane z funkcjo-
nowaniem catej spotecznoséci firmy. Czynniki osobowos$ciowe sa, znacznie
mniej istotne 1 nie powinny byé¢ — zdaniem Leymanna — brane pod uwa-
ge. Badania nad poczuciem zadowolenia z pracy powinny koncentrowac
sie na warunkach pracy 1 relacjach panujacych wewnatrz organizacji.
Zdaniem tego badacza, to zwykle niesprzyjajaca sytuacja decyduje o tym,
kto stanie sie ofiara przemocy w Srodowisku pracy, kto bedzie cierpiat
1 kto bedzie niezadowolony.

Jednymi z wazniejszych czynnikéw érodowiskowych warunkujacych
zadowolenie z pracy, ktorym poSwiecono wiele badan, sa kultura i klimat
organizacyjny. Miroslaw Laszczak twierdzi, ze ,,zachowanie pracowni-
ka [...] to wieczne Scieranie sie indywidualnych predyspozycji z wymo-
gami kultury firmy. Dla tych, ktérzy uwazaja, ze praca pozwala im sie
zrealizowac, jest to czas szczeécia. Pozostali przezywaja mniejsze lub
wieksze dramaty” (Laszczak, 1999, s. 140).

,Kultura organizacji’ i ,klimat organizacji” to pojecia zblizone. Kli-
mat organizacyjny bywa ujmowany jako synonim kultury organizacyjnej,
jej przejaw, zespot cech organizacji uwarunkowanych przez kulture lub
jako jej komponent (Kozusznik, 2007). Kultura i klimat organizacyjny
sa rozumiane jako pewien swoisty dla danej organizacji kontekst, kto-
ry wplywa zaréwno na zachowanie pracownika, jak 1 na sposéb postrze-
gania przez niego rzeczywistosci (Schein, 1996), co warunkowaé moze
réwniez percepcje przez te osobe wlasnej pracy 1 roli, a posrednio takze
poziom zadowolenia pracownika. Na klimat organizacyjny skladaja sie
wspolne 1 jednoczace wszystkich pracownikéw firmy warto$ci, symbole
oraz idee, a takze wynikajace z nich normy zachowania (Kreitner, Ki-
nicki, 1992).

W teorii Davida A. Kolba klimat organizacyjny jest uymowany jako
zespol wlasSciwoséci charakterystycznych dla danej organizacji, subiek-
tywnie spostrzegany w okreslony sposéb przez jej czlonkéw. Sposob per-
cepcji tych wlasciwoéei — jak przekonuje Kolb (podaje za: Lipinska-
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-Grobelny, 2007) — wplywa na motywacje 1 zadowolenie pracownikéw.
Nie da sie mierzy¢ kultury organizacyjnej, gdyz — jak twierdzi Kolb —
mozna ja jedynie opisywac, natomiast mozliwa jest diagnoza klimatu or-
ganizacyjnego. Stuzy do tego metoda opracowana przez wspomnianego
autora (Kolb, Rubin, McIntyre, 1974).

Zgodnie z teoria Kolba, klimat organizacji bywa przez pracownika
postrzegany jako autokratyczny badz wspierajacy. Klimat autokratycz-
ny jest oparty na silnej wladzy, piastowanej przez nieakceptowanych
zwierzchnikéw, jednokierunkowej komunikacji, w ktorej czesto ignoru-
je sie pracownika. W organizacji o takim klimacie nie udziela sie pod-
wladnym wsparcia, zadania sa malo precyzyjne, panuje chaos, a odpo-
wiedzialno$é¢ jest nieduza. W organizacji o klimacie wspierajacym stawia
sie pracownikom ambitne i jednoznaczne zadania, ktore sg ciekawe, sta-
nowig wyzwanie 1 stymuluja. Sposéb wykonywania tych zadan wynika
z jednoznacznych przepisow 1 wskazanych przez organizacje procedur.
Pracownicy sa tam czeSciej nagradzani niz karani, komunikacja jest
dwustronna, a w razie doSwiadczanych trudnos$ci kompetentni przetoze-
ni zawsze stuza wsparciem (por. Lipinska-Grobelny, 2007).

Wydaje sie, ze w organizacji o wspierajacym klimacie czlowiek bedzie
bardziej zadowolony z pracy niz tam, gdzie klimat jest autokratyczny.
Opisane przez Kolba kryteria diagnozy klimatu organizacyjnego suge-
rujg taka wlasnie interpretacje. Czy na pewno tak jest? Czy zawsze lu-
dzie czuja sie lepiej tam, gdzie brakuje swobody w wyborze sposobu re-
alizacji zadan, albo tam, gdzie zadania sa zawsze ambitne, nowatorskie
1 stanowia wyzwania? Czy wszyscy pracownicy czujg sie komfortowo, gdy
musza ponosi¢ pelna odpowiedzialno$é za wyniki wykonywanych przez
siebie zadan? Podejmowanie zadan, ktére musza spelniaé¢ wysokie kryte-
ria jakosci, czy przejmowanie funkeji kierowniczych, jesli zachodzi taka
potrzeba, niekoniecznie przyczynia sie do wzrostu zadowolenia z pracy.
Podobne uwagi mozna odnie$é do kryterium nagradzania — pracowni-
cy co prawda wola nagrody od kar, lecz czasami bardziej mobilizujace
1 lepiej oceniane jest sprawiedliwe karanie niz niesprawiedliwe nagra-
dzanie. W kwestiach dotyczacych wymiaru ciepta 1 poparcia oraz zorga-
nizowania pracownicy nie maja takich watpliwosci — ludzie z reguly sa
bardziej zadowoleni, gdy do$wiadczaja, pomocy od wspotpracownikéw czy
zwierzchnika, 1 nie lubig pracowaé¢ w chaosie. Mimo to wydaje sie, ze 1 tu-
taj zadowolenie zalezeé¢ moze od celéow, cech i indywidualnych preferencji
jednostki. Wspomniane watpliwo$ci stanowia, inspiracje do sprawdzenia
kierunku zalezno$ci miedzy poszczegdélnymi, opisanymi przez Kolba, wy-
miarami klimatu a zadowoleniem z pracy.

Kolejne czynniki, ktére zdaja sie znaczaco wplywaé na zadowole-
nie z pracy 1 zostaly uwzglednione w prezentowanym dalej badaniu,
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to wielko$¢ organizacji 1 forma jej wlasnoséci. Nie ulega watpliwosci, ze
funkcjonowanie pracownika i stawiane mu wymagania moga by¢ inne
w firmach matych, inne w duzych korporacjach, inne w przedsiebior-
stwach prywatnych, inne w budzetowych, samorzadowych czy w fir-
mach panstwowych. Moze to decydowaé o mozliwoS$ci czerpania satys-
fakeji z pracy.

Zachowanie nieetyczne a zadowolenie z pracy

Badania pokazuja, ze jako$§¢ relacji ze wspdlpracownikami jest jed-
nym z najwazniejszych skladnikéw zadowolenia z pracy. Dajace satys-
fakcje wspdtdziatanie 1 pomoc ze strony kolegéw czy przelozonego przy
realizacji wspdlnych celow nie tylko cieszy, lecz takze moze prowadzié do
osiggnieé 1 uznania ze strony innych oraz do wzrostu prestizu. Wyniki
badan dowodza rowniez, ze zalezno$é jest tu obustronna. Zadowolenie
z pracy wplywa na nasze kontakty z innymi, powoduje, iz jesteSmy po-
strzegani bardziej pozytywnie, bardziej lubiani, popularni i akceptowa-
ni przez osoby, z ktorymi pracujemy. Sympatia z ich strony natomiast
przyczynia sie wtérnie do wzrostu naszego zadowolenia z pracy (Argyle,
2004).

W jednym z nurtéw badawczych ukazuje sie zalezno$¢ decyzji etycz-
nych 1 zachowania jednostki od satysfakeji z pracy, a raczej od jej bra-
ku. Teoria sprawiedliwoéci Johna Staceya Adamsa (1965) zaklada, ze
ludzie dokonujg bilansu zyskéw 1 strat — dostrzeganie réznicy miedzy
wlozonym wysitkiem a osiggnietymi w pracy korzysSciami sktania ich do
poszukiwania réwnowagi. Préba jej osiggniecia moze sprzyjaé nieetycz-
nym poczynaniom. Zachowanie jednostki jest tu uzaleznione od tta spo-
leczno$ci organizacyjnej, jako ze analiza korzys$ci 1 kosztéw odbywa sie
w odniesieniu do wktadu i zysku innych oséb, z ktérymi jednostka sie
poréownuje. Porownania pracownika z innymi, w wypadku odczuwanej
krzywdy, moga potegowaé frustracje i staé¢ sie przyczyna lamania przez
jednostke norm moralnych.

Wazna zmienng posredniczaca miedzy sposobem percepcji rzeczy-
wisto$ci 1 zadowoleniem z pracy sa emocje. Howard M. Weiss 1 Russell
Cropanzano (1996) podkreslaja wplyw emocji zwiazanych z codzien-
nymi wydarzeniami na satysfakcje z pracy. Dowodza, ze wydarzenia
negatywne, takze te do$wiadczane w pracy, wywoluja wyraznie sil-
niejsza reakcje emocjonalng niz wydarzenia pozytywne; wplywaja na
pracownika, powodujac jego niezadowolenie, ktére moze skutkowaé
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zachowaniami szkodliwymi dla organizacji i patologicznymi formami
zachowania, takimi jak agresja wobec wspdtpracownikéw. Zachodzi tu
wiec najpewniej mechanizm reakcji tancuchowej — negatywne zacho-
wania ludzi, z ktérymi osoba pracuje, skutkowaé moga krzywda innych
0s6b. Wyniki przeprowadzonych wczeéniej przez autorke tego artyku-
tu badan przekonuja, ze jednostki, ktére czuja sie ofiarami przemocy,
same czeéciej sa krzywdzicielami (Chudzicka, Makselon-Kowalska,
2004; Chudzicka-Czupala, Makselon-Kowalska, 2005).

Badania Jennifer J. Kish-Gephart, Davida A. Harrisona 1 Lin-
dy Klebe Trevino (2010) wskazuja na wazna zmienng poSredniczaca
zwiazana, z funkcjonowaniem emocjonalnym jednostki; zmienna ta bywa
skutkiem jako$ci relacji ze wspoétpracownikami i na te jako$é rzutuje.
Chodzi o koncentracje na sobie, na swoim zlym samopoczuciu i negatyw-
nych emocjach, wywotanych niechetnym nastawieniem do wspélpracow-
nikéw. Wieksza koncentracja na sobie niz na otoczeniu i na pracy, odrzu-
canie innych powoduja, ze tatwiej jest kogo$§ skrzywdzi¢, bo wydaje sie
to usprawiedliwione, a jako§¢ pracy osoby w takiej sytuacji takze moze
pozostawiaé wiele do zyczenia.

Drugi, znacznie szerszy nurt empirycznych dociekan dotyczy bezpo-
$redniego wpltywu doséwiadczanych zachowan nieetycznych na zadowo-
lenie z pracy. Kirsi Appelberg, Kalle Romanov, Marja-Liisa Honkasalo
1 Markku Koskenvuo (Appelberg et al., 1991) twierdza, ze istnieje silny
zwiazek miedzy do$wiadczaniem problemoéw interpersonalnych w pracy
1 ogélnym brakiem zadowolenia z zycia oraz brakiem satysfakeji z pra-
cy. Osoby badane relacjonowaty, ze niezadowolenie z pracy wywolane
nieprzychylnoscia innych przyczynia sie do odczuwania przez jednostke
réznorodnych silnych symptomoéw stresu. Potwierdzaja to badania po-
Swiecone skutkom zachowan agresywnych i przesladowczych w miejscu
pracy. Dowiedziono w nich, ze koszty ponoszone przez przesladowanego
pracownika moga by¢ bardzo wysokie. Kosztem przesladowania pracow-
nika jest takze spadek jego satysfakeji z pracy. Zachowania nieetyczne,
objete uwaga w badaniach relacjonowanych w tym artykule, opisywane
s4 jako jedne z wazniejszych uwarunkowan zadowolenia z pracy.

Cel badan, model badawczy i hipoteza

Celem przeprowadzonych badan byta weryfikacja modelu badawcze-
go (por. rys. 1.), ktéry ukazuje wplyw nastepujacych zmiennych na zado-
wolenie z pracy:
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1. Wielkoéci 1 formy wlasnosci firmy.

2. Siedmiu wymiardéw klimatu organizacyjnego (konformizmu, odpowie-
dzialno$ci, wymagan, nagrdd, zorganizowania, poczucia ciepta 1 po-
parcia oraz kierowania).

3. Czestosci doSwiadczania zachowan nieetycznych w kontaktach inter-
personalnych w pracy z perspektywy ofiary i §wiadka (w percepcji ba-
danego).

Wielkos¢ i forma wtasnosci firmy

Klimat organizacyjny:

— konformizm,

— odpowiedzialnosé¢,

— wymagania,

— nagrody,

— zorganizowanie,

— poczucie ciepta i poparcia,
— kierowanie

Zadowolenie z pracy

Yvy

Czestos¢ doswiadczania zachowan nieetycznych
w pracy z perspektywy ofiary i $wiadka

Rys. 1. Model badawczy
Zrédlo: Opracowanie wlasne.

Hipoteza. Wielkoé¢ 1 forma wtasnos$ci firmy, klimat organizacyjny
oraz czesto$é doswiadczania zachowan nieetycznych w kontaktach inter-
personalnych w pracy z perspektywy ofiary i Swiadka wyznaczaja, po-
ziom zadowolenia z pracy.

Celem drugorzednym prowadzonych badan byto sprawdzenie, jakich
zachowan nieetycznych najczeéciej, a jakich najrzadziej do$wiadczaja ba-
dani pracownicy réznych organizacji.

Metody badawcze

Zadowolenie z pracy. W celu zdiagnozowania stopnia zadowolenia
z pracy postuzono sie pytaniem. Badany byl proszony o ocene zadowole-
nia ze swojej pracy 1 zakreslenie na skali typu Likerta swojej odpowiedzi
(od 1 — ,wcale nie jestem zadowolony” do 5 — ,,jestem bardzo zadowolo-
ny”) (zob. zalacznik 1).
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Wielko$é i forma wlasnosci firmy. Wielko§é organizacji i forme
wlasno$ci firmy, w ktérej pracuje badany, okreslat on przez zaznaczenie
odpowiedniej rubryki (zob. zatacznik 1).

Klimat organizacyjny. Metoda wykorzystana do diagnozy poszcze-
gblnych wymiaréw klimatu organizacyjnego byla polska wersja Kwestio-
nariusza Klimatu Organizacyjnego Kolba (Kolb’s Organizational Cli-
mate Questionnaire — Kolb, Rubin, McIntyre, 1974) w ttumaczeniu
Barbary Kozusznik 1 Tomasza Jezierskiego (1984, por. Kozusz-
nik, 1998). Klimat organizacyjny jest tutaj rozumiany jako formalny,
ale 1 zinternalizowany przez pracownika system norm i1 warto$ci typo-
wych dla zakladu pracy, wyznaczajacy specyficzny sposéb pracowniczego
zachowania sie (Katz, Kahn, 1979; Bratnicki, Kry$, Stachowicz,
1988). Narzedzie to stuzy do diagnozowania klimatu panujacego w orga-
nizacji z uwzglednieniem siedmiu wymiarow:

1. Konformizm — poczucie, ze istnieje wiele wymuszonych, narzuconych
ograniczen w instytucji, zespole; stopien, w ktérym pracownicy czuja,
ze istnieje wiele zasad, procedur, przepiséw 1 sposobdéw, jakim musza
sie poddawaé, zamiast wykonywaé swoja prace tak, jak uwazaja za
stosowne.

2. Odpowiedzialnoéé — cztonkowie zespotu (organizacji) sa osobiécie od-
powiedzialni za realizacje przydzielonych im zadan; stopien, w jakim
pracownicy czuja, ze moga samodzielnie decydowaé i rozwigzywaé
problemy bez uzgodnienia kazdego kroku z kierownictwem.

3. Wymagania — nacisk organizacji na jako§¢ wykonania i produkeji
oraz stopien, w jakim pracownicy maja poczucie, ze organizacja ustala
im ambitne zadania 1 zacheca do ich podejmowania.

4. Nagrody — stopien, w jakim pracownicy maja poczucie, ze sg W ze-
spole (organizacji) raczej nagradzani 1 uznawani za swoja prace ani-
zeli ignorowani, krytykowani lub karani, gdy co$§ im sie nie powie-
dzie.

5. Zorganizowanie — poczucie, ze dzialania zespolu (organizacji) sa do-
brze zorganizowane, a cele jasno okreslone; stan przeciwny do dezor-
ganizacjl czy zamieszania.

6. Poczucie ciepla 1 poparcia — poczucie, ze przyjazn jest w zespole (or-
ganizacjl) warto$cia ceniona, ze pracownicy ufaja sobie nawzajem
1 udzielaja sobie poparcia; poczucie, ze w zespole przewazaja dobre
stosunki.

7. Kierowanie — czlonkowie zespotu (organizacji) dobrowolnie akceptuja
kierownictwo 1 wskazéwki fachoweéw; jesli zachodzi potrzeba kiero-
wania, to cztonkowie potrafia przejaé role kierownicze 1 sg popierani
przez pozostatych uczestnikow zespotu; kierowanie jest oparte na wy-
sokich kompetencjach zawodowych.
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W zaleznoé$ci od stopnia natezenia poszczegélnych wymiaréw w su-
biektywnym odczuciu osoby badanej klimat organizacyjny moze przybie-
rac¢ forme od zdecydowanie autokratycznej do zdecydowanie wspierajacej.

Doswiadczanie zachowan nieetycznych w pracy. W celu dia-
gnozy czestosci do$wiadczania zachowan nieetycznych w pracy z per-
spektywy ich ofiary i éwiadka oraz kategorii do§wiadczanych zachowan
postuzono sie autorskg metoda — Kwestionariuszem Zachowan Nie-
etycznych w Pracy (zatacznik 1). Badany byl proszony o zakreslenie cze-
stoéci bycia ofiarg 1 $wiadkiem poszczegdlnych zachowan nieetycznych
w miejscu pracy. Kategorie zachowan nieetycznych w pracy wyrézniono
na podstawie The Questionnaire to Name Emotional Abuse on the Job
(Nicarthy, Gottlieb, Coffman, 1993) oraz na podstawie prac innych
autoréw (Adams, 1992; Brodsky, 1976; Leymann, 1990; McKenna
et al., 2003; Quine, 1999; Vartia, 1991, 1996). Badane zachowania nie-
etyczne polegaja na izolacji, ignorowaniu, ponizaniu, deprecjacji, demon-
strowaniu sity 1 wladzy przez zwierzchnika oraz dyskryminacji pracow-
nikow.

Badanie do$éwiadczania przemocy ze strony innych nie jest najprost-
szym zadaniem. Ludzie, z réznych wzgledow, niechetnie przyznaja sie
do tego, ze kto§ im dokucza 1 robi krzywde. W relacjonowanym badaniu
pomiar czesto$ci do§wiadczania zachowan nieetycznych ujeto z dwu per-
spektyw: ich ofiary oraz $éwiadka. Okazuje siec bowiem, ze perspektywa
ma tu znaczenie.

We wezeéniejszych analizach sprawdzano percepcje zachowan nie-
etycznych poprzez odwotanie sie badanego wytacznie do jego wlasnych
do$wiadczen (perspektywa ofiary, self-report). Obecnie podkresla sie, ze
badanie percepcji zachowan nieetycznych innych ludzi jest bardziej obiek-
tywne 1 w znacznie wiekszym stopniu przybliza nas do rzeczywistosci
(perspektywa Swiadka). Pytanie badanego o postepowanie czy doswiad-
czenia innych ludzi ,minimalizuje spostrzegane zagrozenie, jakie wia-
ze sie [...] z idealizowaniem siebie stosownie do spolecznych oczekiwan”
(Vardi, 2001, s. 319), i zmniejsza lek, ktéry moze wynikaé z odkrywa-
nia przed innymi intymnych prawd na wilasny temat. Nicole Andreoli
1 Joel Lefkowitz (2008) podkreslaja potrzebe badania zachowan nie-
etycznych poprzez odniesienie do zachowan wspolpracownikéw badanego
zamiast proszenia go o relacjonowanie jego wiasnych zachowan. Autorzy
ci, odwolujac sie do psychoanalitycznej teorii mechanizmoéw obronnych,
sugeruja, ze ludzie czesto projektuja zachowania wlasne na innych, dla-
tego w uproszczeniu mozna przyjaé, ze relacja na temat innych obrazuje
ich wlasne poglady i potencjalne zachowanie.

Czasami podkreslana jest potrzeba laczenia obu tych perspektyw
w podejSciu badawezym 1 analizy zachowan nieetycznych poprzez odnie-
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sienie do wlasnych doSwiadczen oraz do doswiadczen wspdélpracownikow
badanego. Otrzymujemy wtedy pelniejszy obraz sytuacji. Jacob Joseph,
Kevin Berry 1 Satish P. Deshpande (2009) dowiedli, ze osoby, ktére
relacjonowaly wyzszy poziom moralnosci we wlasnym zachowaniu, zna-
czaco czescie] wykazywaly tez etyczne zachowanie swoich wspoélpracowni-
kow 1 kolegow, natomiast piszac o swojej krzywdzie, czeSciej sugerowaly,
ze innym takze dzieje sie krzywda. To pokazuje, ze percepcja zachowania
etycznego wspolpracownikéw jest odzwierciedleniem naszego wlasnego
zachowania etycznego 1 wlasnych sposobéw postepowania oraz ze sposob
postrzegania siebie samego warunkuje sposéb patrzenia na innych.

Analiza doSwiadczen osoby jako ofiary przemocy najlepiej wiec za-
stepowaé badaniem doswiadczen tej osoby jako swiadka przemocy albo
przynajmniej taczyé obie perspektywy. Osoba, relacjonujac do$wiadcze-
nia z perspektywy $wiadka, jest znacznie bardziej sktonna przyznawad,
ze dane zachowanie miato miejsce, nie ma powodu do ukrywania swoich
do$wiadczen. Mozna tez zalozyé, ze dziala tutaj mechanizm projekcji
1 ze ukazane z perspektywy $wiadka zachowania dotyczy¢ mogly samego
badanego, ze byt on ich ofiara. Nie mozna mie¢ jednak co do tego pew-
noséci, dlatego w prezentowanym badaniu postuzono sie obiema perspek-
tywami, przy pelnej §wiadomosci ograniczen bedacych nastepstwem ta-
kiej decyzji.

Dodatkowo warto podkreslié, ze badajac zachowania nieetycz-
ne, mozna bazowaé¢ na wskaznikach obiektywnych, trudniejszych do
uchwycenia w empiryczne ramy, albo spojrze¢ na te zachowania z per-
spektywy podmiotu, osoby, ktéra czuje sie ofiara. Drugie podejScie jest
naznaczone subiektywizmem, niemniej wydaje sie stuszniejsze, trudno
bowiem znalezé obiektywne kryteria krzywdy. ,Jednostki ludzkie in-
terpretuja albo »definiuja« wzajemnie podejmowane dziatania zamiast
jedynie na nie reagowac. Ich »odpowiedzZ« nie jest formutowana bezpo-
srednio w stosunku do wzajemnych dziatan, lecz zamiast tego bazuje na
znaczeniu, jakie przywiazuja do tych dziatan” (Blumer, 1969, s. 78—79,
cyt. za: Chomczynski, 2008, s. 11). Oczywiscie mozemy twierdzié, iz
mialo miejsce zachowanie nieetyczne, nawet jesli ofiara nie ma Swiado-
mosci, ze stata sie ofiara, 1 gdy nie czuje sie pokrzywdzona. Jednak sita
poczucia pokrzywdzenia, jakiego do$wiadcza jednostka, staje sie wy-
znacznikiem 1 podstawowa miara krzywdy, jaka miata miejsce. W pew-
nym sensie konkretne zachowanie staje sie nieetyczne dzieki nadaniu
mu znaczenia przez ofiare, ze wzgledu na kategorie moralna, jaka
postuguje sie pokrzywdzony w swej percepcji tegoz zachowania. Kon-
strukcja Kwestionariusza Zachowan Nieetycznych w Pracy uwzglednia
takie wlaénie podejscie.
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Proba badawcza, czas i miejsce badan

Badania przeprowadzono w Polsce, na Slqsku, w 2011 roku. Zbadano
352 osoby zatrudnione w organizacjach réznego rodzaju 1 réznej wielko-
$ci. Uzyskano 326 poprawnie wypelnionych ankiet, ktére wlaczono do
dalszej analizy; taka jest tez liczebno$¢ proby badawczej. Badani to oso-
by w wieku od 20 do 63 lat (Srednia wieku wynosi 32 lata); 63,8% ko-
biet 1 36,2% mezczyzn. Udzial oséb z wyksztatceniem wyzszym wynosi
54,9%, ze Srednim — 39,3%, pozostale osoby (5,8%) maja wyksztalcenie
zawodowe. Osoby na stanowisku kierowniczym stanowia 12,9% oséb ba-
danych.

Najwiecej 0s6b (137) pracuje w przedsiebiorstwach prywatnych (spol-
kach), 114 oséb w jednostkach budzetowych lub samorzadowych, a po-
zostali w firmach panstwowych lub komunalnych (35 oséb), w przedsie-
biorstwach spétdzielczych (15 oséb). 25 badanych pracuje w prywatnych
firmach prowadzonych przez nich samych lub kogo$ bliskiego.

W grupie badanych 89 0s6b pracuje w duzych organizacjach zatrud-
niajacych ponad 250 pracownikéw, 94 osoby — w firmach zatrudniaja-
cych od 50 do 249 ludzi, 92 osoby — w organizacjach, w ktérych pracuje
od 10 do 49 ludzi i 51 oséb w matych firmach, zatrudniajacych do 9 pra-
cownikéw.

Wyniki badan

Ogélna, charakterystyke badanych zmiennych (uzyskane $rednie
1 odchylenia standardowe) przedstawiono w tabeli 1.

Jak wynika z zamieszczonych w tabeli danych, Srednia wartosé
zmiennej ,,zadowolenie z pracy” wynosi 3,7 1 jest wyzsza od Srodkowej
wartoéci skali. Srednie wartoéci »czestoscl doSwiadczania zachowan nie-
etycznych z perspektywy ofiary i swiadka” wynoszg kolejno 55,321 61,71.
Srednie te sa nizsze od Srodkowego wyniku skali. Srednia czestosci do-
$wiadczania zachowan nieetycznych jest wyzsza dla perspektywy Swiad-
ka niz dla perspektywy ofiary. Wszystkie wartosci §rednich dla poszcze-
gbélnych wymiaréw ,klimatu organizacyjnego” sa wyzsze od wartoSci
srodkowej skali. Najwyzsza érednig otrzymano dla wymiaru ,,odpowie-
dzialnoé¢”, najnizsza dla wymiaru ,nagrody”.
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Tabela 1
Statystyki opisowe zmiennych badawczych (N = 326)
Zmienna Srednia Min. Max sg(ilc;gizr(;\lse

Zadowolenie z pracy 3,70 1 5 1,01
Doéwiadczanie zachowan nieetycznych| 55,32 39 116 14,36

z perspektywy ofiary

Dos$wiadczanie zachowan nieetycznych| 61,71 39 117 15,51

z perspektywy $wiadka

Konformizm 6,45 1 10 2,55
Odpowiedzialnosé 7,50 1 10 2,23
Wymagania 6,90 1 10 2,16
Nagrody 6,05 1 10 2,38
Zorganizowanie 6,96 1 10 2,43
Poczucie ciepta i1 poparcia 6,83 1 10 2,41
Kierowanie 6,49 1 10 2,26

Zrédlo: Badania wlasne.

Predyktory zadowolenia z pracy — analiza regres;ji

W celu weryfikacji przyjetego modelu badawczego wykonano krokowa,
(wsteczna) analize regresji dla kazdej z cech traktowanych jako zmienne
zalezne. W wyniku wspomnianej analizy wérdéd zmiennych tworzacych
model pierwotny (zob. rys. 1) istotnymi predyktorami zadowolenia z pra-
cy okazaly sie nastepujace zmienne: ,czesto$é doSwiadczania zachowan
nieetycznych w pracy z perspektywy ofiary”, a takze trzy sposrod sied-
miu wymiaréw klimatu organizacyjnego: ,kierowanie”, ,wymagania’,
,konformizm” (zwiazek dodatni), oraz ,forma wtasnosci firmy”. Zmienne
te zostaly wlaczone do modelu wynikowego.

Najwiekszy udzial w wyjasnianiu zmienno$ci zmiennej zaleznej ma
predyktor ,czestos¢ do$wiadczania zachowan nieetycznych z perspekty-
wy ofiary” (32%). Jest to predyktor negatywny, co oznacza, ze im czeScie]
osoba do$wiadcza zachowan nieetycznych jako ich ofiara, tym mniejsza
odczuwa satysfakeje z pracy. Okazalo sie, ze duzy wptyw na zadowolenie
z pracy maja trzy wymiary klimatu organizacyjnego, ktére sa predyk-
torami pozytywnymi. Najsilniej na zadowolenie z pracy wplywa wymiar
,kierowanie” (21% wariancji zmiennej zaleznej), nastepnie ,wymagania”
(13% wariancji) oraz ,konformizm” (12% wariancji).
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Ostatnia zmienna niezalezna wtaczona do modelu jest ,,forma wtasno-
$ci firmy”, ktora wyjaénia 15% zmiennoS$ci zmiennej zaleznej. Najwieksze
zadowolenie z pracy wiaze sie z zatrudnieniem w firmach budzetowych
1 samorzadowych oraz panstwowych i komunalnych, a z najmniejsza, sa-
tysfakcja z zatrudnienia mamy do czynienia w firmach prywatnych 1 ro-
dzinnych.

Nieistotnymi zmiennymi okazaly sie: ,,czesto$é doéwiadczania zacho-
wan nieetycznych z perspektywy §wiadka”, pozostale wymiary klimatu
organizacyjnego (,,odpowiedzialnoé¢”, ,nagrody”, ,zorganizowanie”, , po-
czucie ciepla 1 poparcia”) oraz ,wielko§¢ firmy”.

Wyniki analizy regresji wielorakiej dla zmiennej zaleznej ,,zadowole-
nie z pracy” przedstawia tabela 2. Dobro¢ dopasowania modelu mierzona
testem F'jest wysoka (F' = 26,58).

Tabela 2
Wyniki analizy regresji wielorakiej
dla zmiennej zaleznej ,,zadowolenie z pracy” (N = 326)
Zmienne niezalezne wlaczone )] ; Statystyki
do modelu modelu
Doéwiadczanie zachowan nieetycznych| —0,32 —6,62*%* skorygowane
z perspektywy ofiary R*=0,28;
— *%
Konformizm 0,13 2,63%* F=26,58
Wymagania 0,14 2,60%*
Kierowanie 0,21 4,04**
Forma wtasnosci firmy -0,16 —3,24**

** p < 0,01 (poziom istotnosci dla testéw ¢ 1 F).
Poziom istotnoéci wlaczenia zmiennej do modelu wynosi p < 0,05.
W tabeli zawarto jedynie zalezno$ci istotne statystycznie.

Zrédto: Badania wlasne.

Na rys. 2. zaprezentowano czesto$¢ do$wiadczania zachowan nie-
etycznych w pracy (kategorie doéwiadczanych zachowan) z perspektywy
ich ofiary i §wiadka.

Zachowania nieetyczne najczesciej doSwiadczane w pracy przez ba-
danych (zob. rys. 2) to: przerywanie pracownikowi wypowiedzi, bycie
obmawianym i rozsiewanie plotek przez wspodtpracownikéw, poczucie
cigglej kontroli i oceny, bycie traktowanym z pozycji wladzy (przymu-
szanie, nakazywanie, nietolerowanie sprzeciwu, podkre$lanie wlasne;j
pozycji), bycie krzywdzonym (np. pomijanie osoby przy awansie, przy
przydzielaniu zadan przynoszacych dodatkowe korzysci), bycie ignoro-
wanym oraz otrzymywanie zadan przekraczajacych mozliwo§ci 1 umie-
jetnosci osoby.
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Rys. 2. Czesto$é do$wiadczania zachowan nieetycznych w pracy z perspektywy ich ofiary
1 éwiadka (warto§¢ érednia)

Objaénienia: 1 — doéwiadczenie przerywania wypowiedzi; 2 — bycie obmawianym; 3 — poczucie cigglej
kontroli 1 oceny; 4 — bycie traktowanym z pozycji wladzy; 5 — bycie krzywdzonym; 6 — bycie ignorowanym;
7 — otrzymywanie zadan przekraczajacych mozliwoéci i umiejetnosei.

Zrédto: Badania wlasne.

Zachowania nieetyczne najrzadziej do$wiadczane przez badanych
pracownikow to dyskryminacja (ze wzgledu na stan zdrowia 1 ze wzgledu
na wyznanie), skracanie dystansu i molestowanie seksualne (doswiad-
czanie obrazliwych gestow czy propozycji seksualnych). Pracownicy rzad-
ko tez doswiadczaja ze strony innych sugestii, ze nie sa catkiem zdrowi
psychicznie.

Podsumowanie wynikow badan i wnioski

Wyniki badan potwierdzaja, zaproponowany w modelu zwigzek mie-
dzy niektérymi ze zmiennych niezaleznych a deklarowanym przez ba-
danych zadowoleniem z pracy. Niektére zmienne mozna uznaé za sprzy-
jajace zadowoleniu z pracy, a tym samym podnoszace jako$é zycia czlo-
wieka.

Zmienne, ktére w najwiekszym stopniu warunkuja mozliwo$¢ czer-
pania satysfakeji z wykonywanej przez cztowieka pracy, to: ,,czesto$é do-
$§wiadczania zachowan nieetycznych z perspektywy ofiary” (im rzadziej
osoba czuje sie ofiara, tym bardziej jest zadowolona z pracy), ,,kierowanie”
oparte na wysokich kompetencjach zwierzchnikéw, ktorzy sa akceptowas-
niiuznawani przez podwtadnego za dobrych fachowcéw, ,wykonanie” (po-
czucle, ze organizacja zacheca pracownika do podejmowania ambitnych
zadan, nacisk organizacji na jako$§¢ wykonania), ,, konformizm” (poczucie,
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ze istnieje wiele narzuconych zasad, procedur, przepiséw 1 sposobdéw, ja-
kim pracownik musi sie poddawaé, zamiast wykonywaé swoja, prace tak,
jak uwaza za stosowne) oraz forma wtasnosci firmy (praca w jednostkach
budzetowych lub samorzadowych oraz w firmach panstwowych i komu-
nalnych wigze sie z wiekszym zadowoleniem niz praca w firmach pry-
watnych wlasnych lub rodzinnych i w spétkach).

Wyniki podjetych badan prowadza do wniosku, ktory wydaje sie
oczywisty: im rzadziej osoba czuje sie ofiara zachowan nieetycznych, tym
jest bardziej zadowolona z pracy. Podobnie, im bardziej wspierajacy jest
klimat organizacji w opisanych trzech wymiarach, tym wieksze zadowo-
lenie z pracy oséb tam zatrudnionych. Mozna przypuszczaé, ze pracow-
nikom latwiej czerpaé satysfakcje z pracy w organizacjach kierowanych
przez kompetentnych zwierzchnikow, profesjonalistow, majacych fachowa,
wiedze 1 do$wiadczenie, powierzajacych podwladnym ambitne, ciekawe
zadania, w ktérych wykonaniu kladzie sie nacisk na wysokie standar-
dy 1 jako$¢. Okazuje sie tez, ze ludzie preferuja porzadek, a chaos im
nie odpowiada. Konformizm w sytuacji wielo§ci przepiséw, narzuconych
z zewnatrz procedur 1 zasad, jakim trzeba sie podporzadkowaé, moze nie
zawsze jest tatwy, ale prowadzi do porzadku 1 jednoznacznoSci.

7 wiekszym zadowoleniem z pracy wiaze sie zatrudnienie w firmach
budzetowych, samorzadowych 1 panstwowych, a nie w firmach prywat-
nych; by¢ moze dlatego, ze organizacje te stawiaja catkiem inne wymaga-
nia pracownikowi i rézna jest odpowiedzialno$é oséb w nich zatrudnio-
nych. Osoby pracujace w jednostkach budzetowych 1 panstwowych moga
czué sie bardziej bezpieczne oraz mniej odpowiedzialne, a tym samym
mniej obciazone kosztami psychologicznymi i1 stresem, jakie wiaza sie
z pracg. Oczywiscie takie spostrzezenia wymagaja dalszych eksplorac)i
empirycznych.

Badani, relacjonujac czesto$é¢ doéwiadczania przez siebie poszcze-
gblnych zachowan nieetycznych, wskazali jako najczesciej 1 najrzadziej
wystepujace te same kategorie zachowan, z tym, ze przyznawali sie do
czestszego ich obserwowania jako $wiadkowie niz bezposredniego do-
S§wiadczania tych zachowan (bycia ich ofiara).

Zmienne ,czesto$é¢ doswiadczania zachowan nieetycznych z perspek-
tywy ofiary” i ,czesto§¢ doSwiadczania zachowan nieetycznych z per-
spektywy éwiadka” byly w modelu pierwotnym zmiennymi nadmiarowy-
mi (niskie wskazniki tolerancji sugerowatly ich powiazanie). Usuniecie
zmiennej o nizszej tolerancji, czyli zmiennej ,czesto$¢ doswiadczania
zachowan nieetycznych z perspektywy $wiadka”, spowodowalo istot-
na poprawe modelu. Nie podwaza to jednak w zaden sposéb omoéwio-
nej wczesniej metody pomiaru doSwiadczanych zachowan nieetycznych
z perspektywy ich éwiadka. Prosba o odniesienie sie do obserwacji za-
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chowania sie wspélpracownikéow badanego zamiast relacjonowania jego
wlasnych doS§wiadczen w badaniu zachowan nieetycznych wydaje sie za-
sadna — wyzsze wyniki wskazuja, ze badanym najwyrazniej tatwiej bylo
przyznacé sie do do$wiadczania zachowan nieetycznych z perspektywy ich
obserwatora niz ofiary.

Zachowania nieetyczne, ktére zdarzaja sie badanym najczesciej, przy-
naleza do kategorii ,bycie ignorowanym” (do$§wiadczanie przerywania
wypowiedzi, nieodwzajemnianie ich pozdrowienia, bycie traktowanym
»jak powietrze”), demonstrowanie wtadzy 1 sity (doznawanie traktowania
z pozycji wladzy, poczucie cigglej kontroli 1 oceny, krzywdzenie polegaja-
ce na pomijaniu przy awansie 1 przydzielaniu mniej ciekawych 1 mniej
intratnych zadan lub zadan przekraczajacych mozliwosci 1 umiejetnosci
jednostki). Badanym rzadko zdarza sie by¢ dyskryminowanymi, rzadko
tez zaznaczali oni kategorie ,,molestowanie seksualne 1 obrazliwe gesty”.
NajczesScie) wskazywane przez badanych zachowania nieetyczne naleza
do sfery relacji miedzyludzkich, zwiazane sq z brakiem relacji partner-
skich, z brakiem szacunku oraz poszanowania praw podwladnego przez
zwierzchnika. Gloéwnie stad wynika poczucie pokrzywdzenia relacjono-
wane przez badanych, ktére skutkuje najpewniej spadkiem zadowolenia
z pracy 1 obnizeniem jako$ci ich zycia.

Uzyskane rezultaty analiz sa zgodne z wynikami wczedniejszych
badan, ktére potwierdzaja wplyw przetozonego na odczuwanie zadowo-
lenia z pracy przez podwladnego. Badania te wskazuja, ze stosunki ze
zwierzchnikami oraz nagradzanie przez nich sa jednymi z wazniejszych
zrodet satysfakeji z pracy. Szefowie moga zapewniaé korzySci materialne
1 spoteczne, sa zrddlem bardziej wymiernego wsparcia niz wspotpracowni-
¢y, bo moga pomdc w awansie, uzyskaniu podwyzki 1 polepszeniu warun-
kow pracy; wsparcie kierownictwa redukuje takze wplyw stresu oraz leki
1 depresje. Inne badania wskazuja, ze uznanie ze strony przetozonych, by-
cie cztonkiem spdjnego zespolu oraz odpowiedzialno$é 1 awans to gtéwne
zrodia satysfakeji z pracy (Argyle, 2004; Kaplan, Cowen, 1981).

Kierunki dalszych badan

Badanie, ktérego wyniki zaprezentowano w tym artykule, koncen-
trowato sie na §rodowiskowych 1 organizacyjnych uwarunkowaniach za-
dowolenia z pracy. Dowiodlo wptywu formy wlasnosci firmy, wybranych
wymiaréw klimatu organizacyjnego oraz czestosci do$wiadczania zacho-
wan nieetycznych w pracy z perspektywy ofiary na zadowolenie z pracy.
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Zastanawiajacy jest jednak zwigzek satysfakcji z pracy z czynnikami
indywidualnymi. Czy, a jeSli tak, to ktore z nich odgrywaja kluczowa
role, przyczyniajac sie do czerpania radosci z pracy? Janusz Czapinski
(1998) podkresla zwiazek zadowolenia z pracy z poziomem optymizmu,
samopoczuciem 1 wolg zycia. Nalezaloby ustalié, co jest pierwotne, a co
wtoérne, co jest przyczyna, a co skutkiem zadowolenia: czy jest tak, ze
satysfakcja z pracy to warunek naszego szcze$cia 1 wyzszej jakoSci zycia,
czy tez odwrotnie — pewne sklonnosci osoby, w tym jej optymizm, wa-
runkuja poziom zadowolenia z pracy. Oznaczaloby to, ze jako§¢ zycia jest
pochodna tych cech. A moze obie hipotezy sa stuszne? Wyniki badan (por.
Schmitt, Bedeian, 1982), dotyczace przyczynowo-skutkowego modelu
zwigzku miedzy satysfakcja z pracy a zadowoleniem z zycia, wydaja sie
to potwierdzad.
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Aneks

Zalacznik 1

Metoda oceny satysfakcji z pracy
oraz wielkosci i formy wlasno$ci organizacji

1. Ocen, jak bardzo jeste$ zadowolony ze swojej pracy zawodowej (zaznacz wy-
brana liczbe, ktora okresla stopien Twego zadowolenia z pracy)

wecale nie jestem zadowolony | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | jestem bardzo zadowolony

Prosze, zaznacz krzyzykiem wybrana odpowiedz:

2. Forma wlasnosci firmy, w ktorej pracujesz, to:
jednostka budzetowa lub samorzadowa
przedsiebiorstwo panstwowe lub komunalne
przedsiebiorstwo spétdzielcze
firma prywatna (sp6tka)

firma prywatna (moja wlasna lub rodzinna)

3. Liczba 0s6b zatrudnionych w Twojej firmie (wielko§¢ firmy):
do 9 os6b
od 10 do 49 oséb
od 50 do 249 oséb
250 0sdb 1 wiecej
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Zaltacznik 2
Kwestionariusz Zachowan Nieetycznych w Pracy

W tabeli opisano zachowania, ktére moga mie¢ miejsce tam, gdzie pra-
cujesz.

Ty sam(a) mozesz doswiadczac poszczegélnych rodzajéw zachowania ze stro-
ny innych — Twoich wspélpracownikéw, szefa, mozesz réwniez byé¢ $wiadkiem
takich form zachowania ze strony innych w stosunku do Twoich kolezanek/kole-
géw z pracy (obserwowac, jak doSwiadczaja tego inni).

Pamietaj, ze badania sa anonimowe. Kazda odpowiedz jest dobra, jesli jest
szczera.

Ustosunkuyj sie do kazdego z tych zachowan 1 wskaz odpowiedz, ktéra ozna-
cza czestosé ich wystepowania: 1 — ,nigdy”, 2 — ,,czasem”, 3 — ,,czesto”.

Doswiadezylam(-em)/ Wiem, ze zdarzylo/zdarza

do$wiadczam . .
o, .. sie to pracownikom
tego osobi$cie w mojej o £
W moim miejscu pracy: firmie mojej Lirmy

nigdy |czasem | czesto | nigdy |czasem | czesto
1 2 3 1 2 3

1. Traktuje sie niektérych pra-
cownikow jak powietrze, igno-
ruje sie ludzi, np. poprzez nie-
odwzajemnianie pozdrowienia,
zbywanie

2. Nie reaguje sie na prosbe pra-
cownika o rozmowe czy spo-
tkanie

3. Nie informuje sie wszystkich
0s6b o wspdlnych spotkaniach
w pracy, np. czyich§ urodzinach
w pracy, spotkaniu wigilijnym

4. Przerywa sie ludziom wypo-
wiedzi w poét zdania

5. Nie odpowiada sie na wiado-
moséci e-mail lub nie odbiera
sie z premedytacja telefonu od
niektorych pracownikéw

6. Ukrywa sie przed niektérymi
pracownikami informacje lub
materiaty, ktérych potrzebuja
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. Odbiera sie zadania pracow-

nikowi 1 oddaje sie je komu$
innemu, mtodszemu lub zaj-
mujacemu nizsze stanowi-
sko

. Daje sie niektérym pracow-

nikom do wykonania zadania
przekraczajace ich umiejetno-
§ci 1 mozliwo$ei

. Pociaga sie jedna osobe do

odpowiedzialnosci za zadania
wykonane w grupie

10.

Oskarza sie pracownika o rze-
czy, za ktére on nie odpowia-
da

11.

Naciska sie na niektérych
pracownikéw, aby zmienili
prace, odeszli z firmy

12.

Obmawia sie, rozsiewa sie
plotki na czyj$ temat, takze
na temat prywatnego zycia
pracownikéw

13.

Podwaza sie poczucie odpo-
wiedzialno§ci czy uczciwo$é
niektérych pracownikéw

14.

Kwestionuje sie zawodowe
kompetencje niektérych pra-
cownikéw

15.

Ma miejsce pisanie donoséw,
skarg na niektérych pracow-
nikow

16.

Sugeruje sie, ze niektérzy
pracownicy nie sa calkiem
zdrowi psychicznie

17.

Ma miejsce skracanie dystan-
su (np. nadmierne spoufala-
nie sie, wszczynanie rozmow
na intymne tematy czy kiero-
wanie niestosownych présb)

18.

Zdarza sie sktadanie sie pro-
pozycji seksualnych
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19.

Niektoérzy pracownicy do-
$wiadczaja obrazliwych ge-
stéw (np. klapsy, podszczypy-
wanie)

20.

Poniza sie kogo$é w obecnosci
innych za pomoca gestow,
tzw. mowy ciata (np. ztosliwe
us$miechy, spojrzenia)

21.

Moéwi sie o niektérych pracow-
nikach w sposéb lekcewazacy
lub ponizajacy ich w obecno-
$ci 0s6b trzecich

22.

Negatywnie ocenia sie spo-
séb, w jaki niektére osoby
wykonuja swoja prace, nieza-
leznie od ich staran i faktycz-
nych osiagnieé

23.

Podkresla sie, ze czyja$ pra-
ca jest bezwarto$ciowa 1 nie-
wazna

24.

Z premedytacja doszukuje sie
bledéw w rezultatach czyjejs$
pracy

25.

Ogranicza sie pracownikowi
mozliwoé¢ kontroli 1 wplywa-
nia na sytuacje (np. poprzez
decydowanie o losie pracow-
nika badz o przydzielonych
mu zadaniach bez konsultacji
7 nim)

26.

Pracownikom towarzyszy po-
czucie, jakby byli caty czas
kontrolowani i oceniani

217.

Krzywdzi sie pracownikéw
(np. pomija sie niektére osoby
przy awansie, przy przydzie-
laniu zadan przynoszacych
dodatkowe korzysci)

28.

Traktuje sie pracownikéw
z pozycji wtadzy (np. przymu-
szanie, nakazywanie, nieto-
lerowanie sprzeciwu, podkre-
§lanie wlasnej pozycji)
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29.

Nie dotrzymuje sie warun-
kéw umowy (np. nie wyplaca
sie pensji czy premii na czas,
zmusza do pracy po czasie)

30.

Szantazuje sie pracownikow

31.

Zastrasza sie niektorych
pracownikéw 1 grozi sie im
negatywnymi skutkami (np.
wyrzuceniem z pracy, kom-
promitacja)

32.

Wywoluje sie negatywne
emocje u pracownikéw (np.
doprowadza sie kogo$ do pla-
czu, wywoluje silne 1 nieza-
stuzone poczucie winy)

33.

Uzywa sie przemocy fizycznej
wobec niektérych pracowni-
kéw

34.

Niszczy sie czyje$ rzeczy, do-
kumenty

35.

Dyskryminuje sie pracowni-
kéw ze wzgledu na wiek

36.

Dyskryminuje sie pracowni-
kéw ze wzgledu na pteé

37.

Dyskryminuje sie pracowni-
kéw ze wzgledu na orientacje
seksualng

38.

Dyskryminuje sie pracowni-
kow ze wzgledu na wyznanie

39.

Dyskryminuje sie pracowni-
kéw ze wzgledu na stan zdro-
wia




