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Streszczenie: Celem niniejszego artykutu jest okreslenie zwigzku pomiedzy poziomem
satysfakcji z pracy a zaangazowaniem pracownikow w kariere. Hipoteza badawcza za-
ktada istnienie zwigzku pomiedzy tymi dwoma zmiennymi, a satysfakcja z pracy ma
wigkszy wplyw na zaangazowanie pracownikéw w kariere, szczegolnie w odniesieniu
do tresci pracy. Badanie przeprowadzono na grupie 70 pracownikow firmy Abramczyk.
W badaniu zastosowano metody ilosciowe, wykorzystujac dwa narzedzia badawcze —
Minnesota Satisfaction Questionnaire oraz kwestionariusz ankiety badajacy poziom
zaangazowania w kariere. Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja na istnienie do-
datniej korelacji pomiedzy zaangazowaniem w karier¢ a satysfakcjg z pracy. Potwier-
dzono réwniez hipotez¢ mowiaca, ze satysfakcja z pracy ma wigkszy wplyw na zaanga-
zowanie pracownikow w kariere, szczegdlnie w odniesieniu do tresci pracy, takich jak
poczucie spetnienia, kooperacja ze wspolpracownikami i satysfakcja z relacji z przeto-
zonym.

Stowa Kluczowe: satysfakcja z pracy, zaangazowanie w karierg, zarzadzanie zasobami
ludzkimi.

Kod JEL: J28, J24, M12, O15.

1. Wstep

Pojecie satysfakcji i zaangazowania pracownikow jest przedmiotem badan
naukowych od wielu lat. W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele definicji
tychze pojec, ktore roznig sie migdzy soba pod wzgledem zakresu i stopnia
szczegotowosci. Satysfakcja z pracy jest rozumiana jako cato$ciowa ocena do-
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konywana przez pracownika dotyczaca pracy oraz jej warunkoéw, organizacji,
jak réwniez mozliwo$ci rozwoju zawodowego. Zaangazowanie pracownikow
jest natomiast pojgciem szerszym. Jest rozumiane jako stan psychiczny, w kto-
rym pracownicy sg emocjonalnie zwigzani ze swoja praca i maja motywacj¢ do
jej wykonywania.

Niniejszy artykut ma na celu zbadanie zwigzku pomiedzy satysfakcja z pracy
a zaangazowaniem w kariere pracownikow. Przy obecnie panujacych trendach
oraz ze wzgledu na znaczace tempo rozwoju technologicznego, a w konsekwen-
cji niezwykle wysokiej czgstotliwosci pojawiania si¢ nowych narzedzi oraz Spo-
sobow i metod wykonywania pracy, zgodnie z najlepszymi praktykami, regularne
badania opinii, stanu oraz innych wskaznikow zwigzanych z kadrg pracownicza
wydaja si¢ jedng z najlepszych i najbardziej skutecznych metod pozyskiwania
informacji dla organizacji.

Zrozumienie wplywu satysfakcji z pracy na zaangazowanie w kariere za-
wodowa ma kluczowe znaczenie zaréwno dla sukcesu organizacji, jak i indywi-
dualnego rozwoju kariery. Satysfakcja z pracy ma bezposredni wptyw na postawy
pracownikéw — m.in. ich produktywnos$¢ i retencje. Wysoki poziom zaangazo-
wania w karier¢ przyczynia si¢ do rozwoju zawodowego, lojalno$ci wobec orga-
nizacji oraz obnizenia wskaznikow rotacji, ktére sa niezbedne dla stabilnosci
i efektywnos$ci organizacji. Badanie zwigzku pomiedzy satysfakcjg z pracy a zaan-
gazowaniem w kariere zapewnia cenny wglad w to, w jaki sposéb organizacje
moga projektowaé strategic majace na celu poprawe dobrostanu pracownikoéw
i dostosowanie celow osobistych do celow organizacyjnych, poprawiajac w ten
sposob ogo6lng wydajno$¢ i dlugoterminowy zrownowazony rozwdj. Celem
glownym niniejszego artykutu jest okreslenie zwigzku pomiedzy poziomem
satysfakcji z pracy a zaangazowaniem pracownikow w karierg. Artykut pozwoli
uzyskac¢ odpowiedzi na nastgpujagce pytania badawcze:

1. Jaka jest sifa relacji pomigdzy poziomem satysfakcji z pracy a zaangazowa-
niem pracownikow w kariere?

2. W jaki sposob pte¢, wiek, staz pracy, wyksztatcenie 1 rodzaj stanowiska roz-
nicujg satysfakcje z pracy?

3. W jaki sposob pleé, wiek, staz pracy, wyksztatcenie i rodzaj stanowiska roz-
nicujg zaangazowanie w kariere?

Tak zarysowane pytania badawcze pozwolily sformutowaé¢ wigzke celow.
Do celow teoriopoznawczych nalezy zaliczy¢:

1. Przeglad literatury przedmiotu w zakresie satysfakcji z pracy.
2. Dokonanie kwerendy literatury dotyczacej zaangazowania w kariere.
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3. Dokonanie syntezy istniejgcego stanu wiedzy w zakresie omawianych kon-
struktow badawczych.

Do celow empirycznych pracy zaliczono:

1. Zbadanie zwigzku korelacyjnego pomiedzy satysfakcja z pracy a zaangazo-
waniem w karierg.

2. Zbadanie, w jaki sposob pte¢, wiek, staz pracy, wyksztatcenie i rodzaj stano-
wiska rdznicuja satysfakcje z pracy i zaangazowanie w karierg.

Cele teoriopoznawcze i empiryczne zostaty uzupetnione celem utylitarnym,
ktérym sa rekomendacje dla kadry zarzadzajacej w zakresie wzmacniania zaan-
gazowania w karier¢ pozwalajacego ksztaltowaé satysfakcje z pracy. Zatem
w artykule postawiono nastgpujace hipotezy badawcze:

e Wystepuje pozytywna korelacja pomiedzy poziomem satysfakcji z pracy
a poziomem zaangazowania pracownikow.

o Satysfakcja z pracy ma wickszy wptyw na zaangazowanie pracownikow, kiedy
czynnik ten dotyczy takich tresci pracy, jak poczucie spetnienia, kooperacja
ze wspolpracownikami czy satysfakcja z relacji z przetozonym.

Badanie bedace podstawa tego artykutu zostalo przeprowadzone w rodzin-
nej firmie Abramczyk znajdujacej si¢ w Bydgoszczy. Skupienie si¢ na jednej
organizacji pozwolito na kompleksowe zrozumienie relacji pomiedzy satysfak-
Cja z pracy a zaangazowaniem pracownikow w ramach tego konkretnego kon-
tekstu. Studium to opiera si¢ na reprezentatywnej grupie badanych w wybranej
organizacji, zapewniajac wiarygodnos$¢ przeprowadzonych badan i mozliwosé
ich skalowania na ogo6lng populacje.

2. Przeglad literatury

2.1. Kariera, zarzadzanie karierq i satysfakcja z kariery
- wyjasnienie pojec

Aby umozliwi¢ przeprowadzenie rzetelnego badania, nalezy najpierw w spo-
sob uporzadkowany i przejrzysty zdefiniowa¢ kluczowe pojecia zwigzane z ba-
danym przedmiotem. W niniejszej cze$ci dokonano szczegdtowego przegladu
literatury pod tym katem oraz uscislenia idei, zaczynajgc od podstawowego za-
gadnienia, jakim jest kariera, rozszerzajac je o kontekst zarzadzania kariera,
konczac na kluczowym dla niniejszego artykutu pojeciu satysfakcji oraz satys-
fakcji z kariery.
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Rozwoj osobisty — w tym rozwoj zawodowy, to element cato§ciowego roz-
woju czlowieka przez caly okres jego zycia. Doskonalenie (si¢) nie konczy sig
wiec wraz z osiggnieciem petnoletniosci. Jest to proces przeksztalcania si¢ za-
chowan 1 struktury psychicznej cztowieka w wymiarze catego zycia (Harwas-
-Napierata, Trempata, 2006, s. 10). Metody shuzace szeroko pojmowanemu rozwo-
jowi staly si¢ widocznym i waznym aspektem zardwno zycia zawodowego, jak
i prywatnego wielu os6b. Mozna do nich m.in. zaliczy¢: psychoterapie, szkolenia na
stanowisku pracy, w tym coaching i/czy mentoring (Krol, 2006, s. 466—468). Roz-
w0j osobisty jest nieodlacznym elementem $ciezki zawodowej czy tez kariery,
ktorg mozna tradycyjnie zdefiniowac¢ jako fenomen strukturalny, wedtug ktorego
jest ona serig powigzanych stanowisk umiejscowionych w hierarchii prestizu,
ktore zajmuje osoba w uporzadkowanej (mniej lub bardziej) przewidywalnej
kolejnosci (Springer, 2015, s. 19). Indywidualne zarzadzanie kariera, znane row-
niez jako samozarzadzanie kariera, odnosi si¢ wigc do autonomicznych dziatan
podejmowanych przez pracownikéw w celu osiagniecia swoich celéw zawodo-
wych. Te cele mogg by¢ zbiezne lub rozbiezne z celami organizacji (Kossek,
Roberts, Fisher, Demarr, 1998, s. 935-962). Kluczowym elementem kariery
kazdego cztowieka jest rowniez jego zadowolenie czy tez satysfakcja z wyko-
nywanej pracy.

Satysfakcja moze by¢ opisana jako pozytywne i emocjonalne nastawienie
jednostki wobec kogo$ lub czegos. W przypadku satysfakcji z pracy pozytywne
odczucia dotyczg oczywiscie pracy (Springer, 2018, s. 48). Wedlug tej definicji
szczegblnie istotne sg wige relacje w zespole, srodowisko pracy oraz czynniki
posrednio zwigzane z wykonywaniem swoich obowigzkoéw. Satysfakcja z pra-
cy/kariery to wigc pojecie szersze niz zaspokojenie podstawowych potrzeb mate-
rialnych, a takze tych okreslanych przez Maslowa jako te wyzszego rzedu (Bartko-
wiak, 2009, s. 103). Potrzeba przynalezno$ci czy tez potrzeba prestizu sa jednymi
z kluczowych elementéw wptywajacych na odczucie satysfakcji. Analogicznie
zatem odczucie alienacji i braku powazania w $rodowisku bedzie wptywato ne-
gatywnie na poziom satysfakcji z pracy. W literaturze przedmiotu postrzega si¢
satysfakcje z pracy jako wypadkowa postrzegania pracy jako umozliwiajacej
osiagnigcie korzysci, ktore zaspokajaja lub sprzyjaja realizacji podstawowych
potrzeb cztowieka (Locke, 1976, s. 1319). Wysoki poziom satysfakcji z pracy
jest powszechnie uznawany za kluczowy czynnik wplywajacy na retencje pra-
cownikow w organizacji. W literaturze przedmiotu wykazuje si¢, ze wysoki
poziom zadowolenia pracownika z wykonywanych obowigzkoéw ma znaczacy
wplyw na jego produktywnosc¢ i lojalnos¢ wobec firmy (Cannon, McGee, 2012,
S. 385). Dobrane w taki sposob $ciezki stanowig element wspomnianego wcze-
$niej zarzadzania kariera.
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Wprowadzenie wyzej wymienionych czynnikéw do polityki personalnej
firmy moze skutecznie zwigkszy¢ poziom satysfakcji pracownikow i zmniejszy¢
ryzyko ich rotacji, co z kolei przektada si¢ na korzysci ekonomiczne dla organi-
zacji (Armstrong, Taylor, 2014, s. 178—179). Poziom satysfakcji z pracy nie
stanowi wylacznie prostej funkcji motywacji lub dobrego samopoczucia pra-
cownika, lecz raczej ztozony fenomen odzwierciedlajacy stopien zaspokojenia
jego potrzeb i ambicji. Satysfakcja zawodowa ksztaltuje si¢ jako wypadkowa
zaspokojonych juz potrzeb i aspiracji oraz tych, ktore wcigz pozostaja niespet-
nione (Bartkowiak, 2009, s. 103). Mozna to poréwna¢ do kontinuum, na ktorego
jednym krancu znajduje si¢ catkowita satysfakcja, a na drugim catkowite nieza-
dowolenie. Poziom satysfakcji z pracy pracownika znajduje si¢ w obrgbie tego
kontinuum w zalezno$ci od stopnia zaspokojenia jego potrzeb i aspiracji.

Chcac wptyna¢ na poziom satysfakcji pracownikow jako ogotu, trzeba za-
stosowa¢ podejscie indywidualne. Czynniki wptywajace na odczuwanie zado-
wolenia z pracy dla kazdej osoby plasujg si¢ w réznych miejscach w hierarchii
potrzeb (Schultz, Schultz, 2002, s. 295). Badania przeprowadzane na przestrzeni
ostatnich lat dowodza, ze zadowolenie z pracy ma bezposredni wptyw na pro-
duktywnos$¢, zaangazowanie i retencj¢ pracownikéw. W literaturze przedmiotu
zostaly opisane liczne badania pokazujace wplyw satysfakcji z pracy na takie
zjawiska, jak poziom wykonania zadan, poziom absencji, zachowania kontrpro-
duktywne, che¢ odejscia z pracy itp. W ciggu ostatnich dekad szczegolny nacisk
ktadzie si¢ na korelacje wysokiego poziomu zadowolenia z pracy z zachowa-
niami prospotecznymi w organizacji czy przywiazanie do organizacji (Judge,
Weiss, Kammeyer-Mueller, Hulin, 2017, s. 356—374). W obszarze badan nad
zachowaniami organizacyjnymi i zarzadzaniem zasobami ludzkimi czgsto poru-
sza si¢ temat zalezno$ci pomigdzy satysfakcjg pracownikow a oczekiwanymi od
nich zachowaniami. Wyniki badan empirycznych w tej dziedzinie nie sg jednak
jednoznaczne co do charakteru, sity, a nawet kierunku tej relacji we wspolcze-
snych organizacjach. Mimo to powszechnie panuje przekonanie, w duzej mierze
stuszne, Ze dzialania majace na celu zwickszenie satysfakcji pracownikéw pro-
wadzg do osiggania pozytywnych i pozadanych przez pracodawce rezultatow.
Pracodawcy zaktadaja, ze zadowolony pracownik jest jednocze$nie bardziej
zaangazowany 1 efektywny. Szczegélnie w przypadku pracownikow majacych
bezposredni kontakt z klientami zauwazalny jest pozytywny wplyw odczuwanej
satysfakcji pracownika na satysfakcje klienta, ktora z kolei staje si¢ podstawa do
osiagania pozytywnych skutkéw dla organizacji (Springer, 2018, s. 51).
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2.2. Pojecie zaangazowania w literaturze przedmiotu

Zaangazowanie w kariere (career commitment) stanowi jeden z kluczowych
obszarow badan w psychologii organizacyjnej i zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Odnosi sie ono do stopnia, w jakim jednostka identyfikuje si¢ ze swoja $ciezka
zawodow3, inwestuje w jej rozwdj 1 konsekwentnie dazy do realizacji zawodo-
wych aspiracji. To podejscie nie sprowadza si¢ jedynie do chwilowego entuzja-
zmu wobec pracy — jest to dlugoterminowe zobowigzanie wobec wlasnego roz-
woju zawodowego i $wiadome ksztaltowanie przysztoSci w obszarze kariery.
Blau (1985) definiuje ten konstrukt jako postawe odzwierciedlajaca site wiezi
emocjonalnej i poznawczej jednostki wobec jej kariery oraz determinacje w daze-
niu do zawodowej samorealizacji. Innymi stowy, zaangazowanie w karier¢ oznacza
nie tylko che¢ wykonywania pracy, ale rowniez potrzebg jej ciaglego doskonalenia
oraz gotowo$¢ do adaptacji w zmieniajacym si¢ srodowisku zawodowym.

W literaturze przedmiotu wyréznia si¢ kilka teorii ttumaczacych mechani-
zmy ksztaltowania zaangazowania w karier¢. London (1983, s. 620) zapropono-
wal teori¢ motywacji zawodowej (career motivation), wedlug ktorej poziom
zaangazowania w kariere ksztaltuje si¢ w wyniku interakcji pomiedzy cechami
indywidualnymi pracownika (takimi jak motywacja osiagnie¢, zdolnos¢ do sa-
moregulacji, poczucie skuteczno$ci) a czynnikami organizacyjnymi (np. dostegp
do $ciezek awansu, kultura organizacyjna, wsparcie ze strony przetozonych). To
oznacza, ze zaangazowanie w karierg nie jest cecha stata — moze sig¢ rozwijac lub
ostabia¢ nie tylko pod wpltywem doswiadczen zawodowych, sukcesow, ale tez
przeszkod napotykanych na drodze kariery.

Warto podkresli¢, ze zaangazowanie w kariere nie jest tozsame z innymi
formami zaangazowania, takimi jak zaangazowanie w prace czy zaangazowanie
organizacyjne. Kanungo (1982, s. 341-349) definiuje zaangazowanie w prace
(job involvement) jako stopien identyfikacji jednostki z wykonywang praca oraz
subiektywne poczucie jej znaczenia w zyciu zawodowym. Z kolei Meyer i Allen
(1991, s. 61—68) zwracajg uwage na zaangazowanie organizacyjne rozumiane
jako przywigzanie do organizacji, ktore moze mie¢ charakter afektywny (emo-
cjonalna wi¢z z organizacjg), trwania (uzaleznione od kosztow odejscia) lub
normatywny (poczucie obowigzku pozostania w firmie). Carson i Bedeian (1994,
s. 237-240) podkreslaja, ze zaangazowanie w karier¢ jest znacznie szerszym
konstruktem — dotyczy catej Sciezki zawodowej jednostki, a nie tylko konkretne;j
pracy czy organizacji. Osoby silnie zaangazowane w swoja karier¢ sa gotowe do
podejmowania nowych wyzwan, niezaleznie od miejsca pracy czy aktualnie
zajmowanego stanowiska.
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Badania wskazuja, ze poziom zaangazowania w karier¢ zalezy od wielu
czynnikow, zarowno indywidualnych, jak i organizacyjnych. Na poziomie in-
dywidualnym kluczowe znaczenie maja osobiste wartosci, aspiracje oraz moty-
wacja wewnetrzna. Osoby, ktore postrzegaja rozwoj zawodowy jako integralng
cze$¢ swojego zycia i posiadajg jasno okreslone cele, wykazujg wyzszy poziom
zaangazowania w karier¢ (Bakker, Leiter, 2010, s. 186—188). Istotne jest row-
niez poczucie whasnej skutecznosci — badania Bandury (1997) pokazuja, ze jed-
nostki wierzace w swoje kompetencje i zdolnos¢ osiggnigcia sukcesu zawodo-
wego s3 bardziej sklonne do inwestowania czasu i wysitku w rozwdj kariery. Na
poziomie organizacyjnym kluczowg role odgrywa dostep do mozliwosci rozwoju,
takich jak szkolenia, mentoring, programy kompetencyjne czy jasno okreslone
Sciezki awansu. Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma i Bakker (2002, s. 71-92)
wskazuja, ze organizacje, ktore aktywnie wspierajag rozw6j zawodowy swoich
pracownikéw, wzmacniaja ich dlugoterminowe zaangazowanie i ograniczaja
ryzyko rotacji kadr. Z kolei brak wsparcia w rozwoju zawodowym, stagnacja
i niewystarczajaca komunikacja na temat przyszto$ci pracownika w organizacji
moga prowadzi¢ do jego wypalenia i oslabienia zaangazowania w karierg. Zaan-
gazowanie w karier¢ nie tylko determinuje rozwoj jednostki, ale rowniez wpty-
wa na efektywnos$¢ organizacji. Pracownicy identyfikujacy sie z wilasng $ciezka
zawodow3 sg bardziej sktonni do podejmowania inicjatyw, wyr6zniajg si¢ wyz-
sza odpornos$cia na trudnosci zawodowe i czgsciej angazuja si¢ w dziatania roz-
wojowe (Kanungo, 1982, s. 341-349). Majag wicksza motywacje do poszerzania
kompetencji, a ich gotowos$¢ do zmian pozwala organizacjom szybciej adapto-
wac¢ sie do wyzwan rynkowych. Z drugiej strony niski poziom zaangazowania
w karier¢ moze prowadzi¢ do stagnacji, obnizenia poziomu kreatywnosci oraz
braku motywacji do rozwoju, co negatywnie wptywa zaréwno na jednostke, jak
i na organizacje (Meyer, Allen, 1991, s. 61—89).

Podsumowujac, zaangazowanie w karier¢ nie jest jedynie wynikiem aspira-
cji jednostki, lecz efektem ztozonej interakcji pomiedzy jej cechami osobowo-
Sciowymi, wczesniejszymi doswiadczeniami oraz warunkami stwarzanymi przez
organizacj¢. Jego wysoki poziom przektada si¢ na wigkszag motywacje, efektyw-
no$¢ oraz satysfakcje zawodowg. Dlatego tez pracodawcy powinni podejmowaé
dziatania wspierajace rozwoj zawodowy pracownikoéw poprzez klarowne $ciezki
kariery, systemy rozwoju kompetencji oraz otwartg komunikacj¢ na temat per-
spektyw zawodowych. Wspolczesne badania wskazujg, ze organizacje inwestu;jg-
ce w rozwoj kariery swoich pracownikow osiagaja wyzszy poziom konkurencyj-
nosci oraz lepsze wyniki biznesowe. W obliczu dynamicznych zmian na rynku
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pracy i rosngcych oczekiwan pracownikéw zaangazowanie w karier¢ pozostaje
jednym z kluczowych wyzwan zarzadzania zasobami ludzkimi w XXI wieku.

3. Metodyka

Badania na potrzeby tego artykutu zostaly przeprowadzone w okresie od
stycznia do kwietnia 2024 roku. Ich podmiotem byta rodzinna firma Abramczyk
z siedzibg w Bydgoszczy, ktora zostata zatozona w latach 90. XX wieku. Od
tamtego czasu stata si¢ liderem na polskim rynku mrozonych ryb i owocow mo-
rza. Dostarcza ona swoje produkty do ponad 10 000 sklepow w Polsce i ekspor-
tuje je do innych krajéw Europy i poza nig. Abramczyk zatrudnia ponad 1000
pracownikow i1 zapewnia przyjazng atmosfere pracy, dbajac o utrzymanie silnej
kultury organizacyjnej. Firma dostarcza wysokiej jakosci produkty w przystep-
nych cenach, jednoczesnie dbajac o zrownowazony rozwoj i ochrone srodowi-
ska. Jako pracodawca zapewnia pracownikom szerokie mozliwosci rozwoju
zawodowego, oferuje konkurencyjny pakiet wynagrodzen i swiadczen. Kazdy
pracownik moze liczy¢ na bezpieczne i komfortowe warunki pracy w zdywersy-
fikowanym $rodowisku. Abramczyk priorytetyzuje rozwoj nie tylko poprzez
inwestycje w nowe linie produkcyjne czy budynki biurowe, ale rowniez w po-
szerzanie kompetencji pracownikow (Abramczyk — o nas, 2024).

Przedmiotem badan jest znalezienie powigzania pomi¢dzy poziomem satys-
fakcji a zaangazowaniem w karier¢. Skupienie si¢ na jednej organizacji pozwoli-
o na kompleksowe zrozumienie relacji pomigdzy satysfakcjg z pracy a zaanga-
zowaniem pracownikow w ramach tego konkretnego kontekstu. Studium to
opiera si¢ na zbadaniu reprezentatywnej grupy wybranej organizacji, zapewnia-
jac wiarygodnos¢ przeprowadzonych badan i mozliwo$¢ ich skalowania na
0go6lna populacje. Celem gtéwnym jest okreslenie zwigzku pomigdzy poziomem
satysfakcji z pracy a zaangazowaniem pracownikow w kariere.

3.1. Zastosowane narzedzia badawcze

Do przeprowadzenia badania wykorzystano metody iloSciowe. Wybrang
technikg jest kwestionariusz ankiety skltadajacy si¢ ze skali opracowanej przez
University of Minnesota — Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) (Fields,
2002, s. 7). Dhugi formularz MSQ sktada sie ze 100 pytan, ktore tworzg 20 pod-
skal mierzacych zadowolenie z wykorzystania umiejetnosci, osiagnieé¢, aktyw-



Wplyw poziomu satysfakcji z pracy na zaangazowanie w kariere... 27

nosci, awansu, autorytetu, polityki i praktyk firmy, wynagrodzenia, wspolpra-
cownikow, kreatywnosci, niezaleznosci, warto$ci moralnych, uznania, odpowie-
dzialnoéci, bezpieczenstwa, ushug socjalnych, statusu spotecznego, nadzoru rela-
c¢ji migdzyludzkich, nadzoru technicznego, réznorodno$ci i warunkéw pracy.
Zastosowane narzedzie badawcze charakteryzuje si¢ doskonatymi wtasciwo-
$ciami psychometrycznymi, co czyni je niezwykle rzetelng metoda pomiaru
satysfakcji. Wspotczynnik Alfa Cronbacha dla 20-punktowej wersji Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ) miescit si¢ w przedziale od 0,85 do 0,91. Za-
kres ten znacznie przekracza uznawang za akceptowalng warto$¢ graniczng 0,7
(w skali od 0 do 1), a tym samym $wiadczy o wysokiej rzetelnosci narzedzia,
rzadko spotykanej w innych dostepnych kwestionariuszach (Fields, 2002, s. 7).

Do pomiaru zaangazowania w karier¢ przyjeto narzedzie autorstwa Blau
z 1989 roku (Blau, 1989, s. 92). Kwestionariusz sktada si¢ z 7 pytan i skupia si¢
na trzech wymiarach: poziom identyfikacji z organizacjg, zaangazowanie w prace
i chg¢ pozostania w firmie. Narzedzie to pozwala na zbadanie stricte zaangazo-
wania w karier¢ — career commitment — odrgbnego od takich poj¢é, jak np.
wspomniane wczesniej zaangazowanie w prac¢ — job engagement lub job
involvement (Kmiotek, 2013) i innych. Tabela 1 przedstawia wartos¢ Alfy Cron-
bacha dla dwoch skal uzytych w badaniu ankietowym.

Tabela 1. Statystyki rzetelnosci badan — Alfa Cronbacha

Statystyki rzetelnosci badan
Blau MSQ
0,887 0,919

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie badan.

Dla zebranych odpowiedzi wartosci Alfy Cronbacha znaczgco przewyzszajg
warto$¢ 0,7, co $wiadczy o wysokiej jakosSci statycznej zebranych danych. Re-
spondenci wskazywali swoje odpowiedzi, korzystajac z pigciostopniowej skali
typu Likerta, gdzie 1 oznaczato ,jestem bardzo zadowolony/a z tego aspektu
mojej pracy”, 2 — ,jestem zadowolony/a z tego aspektu mojej pracy”, 3 — ,,nie
moge zdecydowac, czy jestem zadowolony, czy nie z tego aspektu mojej pracy”,
4 — jestem niezadowolony z tego aspektu mojej pracy” i 5 — ,,jestem bardzo
niezadowolony z tego aspektu mojej pracy”.
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3.2. Opis proby

W firmie jest aktualnie zatrudnionych 70 oséb. Kazda z nich wzigta udziat
w badaniu ankietowym. Jak wynika z danych na wykresie 1, 40% ankietowa-
nych to me¢zczyzni, a 60% — kobiety.

Wykres 1. Podziat ankietowanych ze wzgledu na pteé

Pteé

i Kobieta

i Mezczyzna

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

Sposrdd osob zatrudnionych w biurze 49% ankietowanych jest zatrudnio-
nych na stanowiskach specjalistycznych, 11% na stanowiskach menedzerskich,
7% jest menedzerami wyzszego szczebla, 16% pracuje na stanowiskach biuro-
wych (bedacymi rolami stricte administracyjnymi), a pozostale 17% pracuje
fizycznie. Doktadny podzial badanej proby przedstawiono na wykresie 2. Dobor
proby byt zgodny ze strukturg organizacyjng. Podziat ten pozwolil na wyspecy-
fikowanie quasi-homogenicznych grup respondentow w trosce o ich komfort,
anonimowos¢ i poczucie bezpieczenstwa.
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Wykres 2. Podziat ankietowanych ze wzgledu na stanowisko

Stanowisko

H Menedzer

m Menedzer wyzszego szczebla
= Pracownik biurowy

M Pracownik fizyczny

M Specjalista

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

Wsréd osoéb bioracych udziat w badaniu zdecydowana wiekszos$¢ deklaruje
wyksztatcenie wyzsze — 72%. Wyksztatcenie $rednie ma 27% pracownikow,
natomiast wyksztalcenie zawodowe posiada 1% ankietowanych. Podzial ten
przedstawia wykres 3.

Wykres 3. Podziat wyksztatcenia wsrdd ankietowanych

Wyksztatcenie

u Srednie
W Wyzsze

.. Zawodowe

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan.
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Respondenci w badaniu ankietowym byli proszeni o wybranie przynaleznej
im grupy wiekowej. Najliczniejsza z nich okazalta si¢ by¢ grupa prezentujaca
przedziat od 35 do 44 lat — nalezy do niej 27 o0sob, czyli 39% badanych. Grupa
0s6Ob z przedziatu od 25 do 34 lat liczyla 19 os6b, natomiast przedzial wiekowy
od 45 do 54 lat zadeklarowalo 12 0séb. Pozostate grupy — pomiedzy 18. a 24. ro-
kiem Zzycia i powyzej 55. roku zycia zadeklarowato po 6 osob. Wykres 4 przed-
stawia podziat respondentow ze wzgledu na przynaleznos$¢ do grupy wiekowe;.

Wykres 4. Podzial respondentéw ze wzgledu na przynaleznos$¢ do grupy wiekowe;j

Wiek

30
27

25
20 19

15
12

10

18-24 25-34 35-44 45-54 55+

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

Do ankietowanych z bardzo dtugim stazem pracy, przewyzszajacym 10 lat,
nalezalo 16 0sob (23% ankietowanych). Nowi pracownicy tej organizacji, pracu-
jacy w niej przez nie dtuzej niz rok, stanowili 10% badanej grupy, natomiast
pracownicy o stazu pracy pomig¢dzy dwoma a pigcioma latami wynoszg 36%
respondentow — 25 o0sob. Ostatnig, a jednocze$nie liczng grupg posrod ankieto-
wanych sg osoby, ktére w organizacji pracuja od 6 do 10 lat. Wykres 5 przed-
stawia doktadny podziat opisanej grupy badawczej pod wzgledem dtugosci stazu
W organizacji.
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Wykres 5. Podziat respondentéw ze wzgledu na dtugo$é stazu pracy w organizacji

Staz pracy

m0-1
m11-20
m2-5

m 20+
m6-10

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

4. Wyniki badan

W badaniu ankietowym mierzacym poziom satysfakcji z pracy wzigto
udziat 70 pracownikow. Kazdy z nich udzielit odpowiedzi na wszystkie pytania.
Srednia arytmetyczna wyniosta 2,07 (co jest relatywnie wysokim wynikiem),
a odchylenie standardowe 0,57. Niskie odchylenie standardowe $wiadczy o nie-
wielkim odchyleniu wynikoéw od $redniej. Warto$¢ mediany wynikéw tych ba-
dan zostata zanotowana na poziomie 2,05. Na 70 ankietowanych 43 osoby od-
powiedzialy ponizej warto$ci mediany, a 27 osob powyzej. Najwicksza grupa
ankietowanych ocenita badany aspekt pracy na 2,1. Dominanta na takim pozio-
mie wskazuje na to, ze znaczna czg$¢ respondentow ocenia badany aspekt pracy
pozytywnie, ale nie jako bardzo zadowalajacy. Minimum wyniosto 1, natomiast
maksimum to 4,55. Przynajmniej jedna osoba bioragca udzial w badaniu byta
wiec bardzo zadowolona z ktérego§ z aspektow swojej pracy i1 przynajmniej
jedna osoba byta nieco wigcej niz niezadowolona z ktérego$ aspektu swojej
pracy.

Na podstawie skali opracowanej przez Blau (1989) w badaniu ankietowym
zebrano 70 kompletnie wypehionych formularzy. Srednia ocena wyniosta 2,28,
co wskazuje na relatywnie wysoki poziom zaangazowania w kariere wérod re-
spondentéw. Odchylenie standardowe dla tych badan wyniosto 0,96403, a wigc
ponizej 1, co oznacza niewielkie odchylenie od sredniej arytmetycznej. Pierwszy
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kwartyl wyniost 1,54, a wigc 25% ankietowanych ocenito swoje zaangazowanie
ponizej tej wartosci, wykazujac si¢ bardzo wysokim i wysokim zaangazowaniem
w kariere. Mediana osiagngta warto$¢ 2,14. Oznacza to, ze badani pracownicy
oceniajg swoje zaangazowanie w karier¢ do$¢ pozytywnie. Dominanta dla tych
badan wyniosta 2, a wigc wigkszo$¢ ankietowanych uwaza, ze jest zaangazowa-
na w swojg kariere. Dla 75. percentyla zanotowano warto$¢ 2,86.

Na potrzeby analizy danych do tego badania podzielono je pod wzgledem
mediany — dane ponizej mediany sa oznaczone cyfra 1 i oznaczajg wysokie po-
ziomy satysfakcji i zaangazowania w kariere, natomiast dane powyzej poziomu
mediany zostaly oznaczone cyfra 2 i oznaczajg niskie zaangazowanie w karier¢
oraz niski poziom satysfakcji z pracy.

Tabela 2. Poziom satysfakcji z pracy a przynalezno$¢ do grupy wiekowej

Respondenci o wysokim | Respondenci o niskim
poziomie satysfakcji poziomie satysfakcji Osélem
Wyszczegélnienie i zaangazowania i zaangazowania g
w kariere w kariere
N % N % N %
18-24 1 2,7% 5 15,2% 6 8,6%
25-34 11 29,7% 8 24,2% 19 27,1%
Wiek 35-44 18 48,6% 9 27,3% 27 38,6%
45-54 5 13,5% 7 21,2% 12 17,1%
55+ 2 5,4% 4 12,1% 6 8,6%
Ogodtem 37 100% 33 100% 70 100,0%

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie badan.

W badaniu przeprowadzonym z wykorzystaniem skali MSQ do pomiaru
poziomu satysfakcji z pracy 32,9% kobiet (23) i 20% mezczyzn (14) uzyskato
wyniki umieszczajace ich w grupie 0os6b o wysokim poziomie satysfakcji. Pozo-
statych 48% ankietowanych (26 kobiet i 22 m¢zczyzn) uzyskato wyniki ponizej
mediany. Tabela 2 przedstawia szczegdélowy podziat wynikow badan wzgledem
grup wiekowych.

Grupg wickowg odczuwajacg najwyzszy poziom satysfakcji z pracy sa pra-
cownicy w przedziale od 35. do 44. roku zycia. Kolejng najliczniejsza grupa sg
pracownicy w wieku od 25 do 34 lat. Pozostate grupy reprezentuje 8 pracowni-
kéw (11% ankietowanych). W przypadku grupy o niskim poziomie satysfakcji
najliczniejsza jej cze$cia sg ponownie pracownicy przynalezacy do przedziatu od
35. do 44. roku zycia (9 osob — 13% ankietowanych). Zblizong liczebno$cia
charakteryzujg sie przedzialy od 25 do 24 lat oraz od 45 do 54 lat. Grupa naj-
mtodszych i najstarszych pracownikéw odczuwajaca niski poziom satysfakcji
z pracy stanowi tacznie 9 oséb.
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W przypadku stazu pracy blisko 38% pracownikéw o wysokim poziomie
satysfakcji jest zatrudnionych w tej organizacji od 2 do 5 lat, a 27% od 6 do 10 lat.
Wedlug badania ankietowego przeprowadzonego w tej organizacji najliczniejsza
grupa o niskim poziomie satysfakcji z pracy jest ta o stazu pracy pomiedzy
6 a 10 lat. Szczegotowe wyniki przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Poziom satysfakcji z pracy a staz pracy w organizacji

Respondenci o wysokim | Respondenci o niskim
poziomie satysfakcji poziomie satysfakcji Osélem
Wyszczegélnienie i zaangazowania i zaangazowania g
w kariere w kariere
N % N % N %
0-1 3 8,1% 4 12,1% 7 10,0%
2-5 14 37,8% 11 33,3% 25 35,7%
Staz pracy 6—10 10 27,0% 12 36,4% 22 31,4%
11-20 8 21,6% 4 12,1% 12 35,7%
20+ 2 5,4% 2 5,4% 4 5,7%
Ogodtem 37 100% 33 100% 70 100,0%

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

Najliczniejsza grupa zawodowa w badaniu ankietowym byli specjalisci.
Stanowig oni 57% o0s6b o wysokim poziomie satysfakcji, ale i 39,4% osob
0 niskim poziomie satysfakcji z pracy. W najmniej licznej grupie — menedzeréw
wyzszego szczebla — skladajacej si¢ z tacznie 5 osob, 4 osoby zadeklarowaty
w ankiecie wysoki poziom satysfakcji z pracy, a 1 osoba niski. Tabela 4 przed-
stawia dokladny podzial poziomu satysfakcji z pracy wsrdéd pracownikow ze
wzgledu na stanowisko pracy.

Tabela 4. Poziom satysfakcji z pracy a stanowisko pracy

Respondenci o wysokim | Respondenci o niskim
poziomie satysfakcji poziomie satysfakcji Ogélem
Wyszczegélnienie i zaangazowania i zaangazowania g
w kariere w kariere
N % N % N %
Menedzer 3 8,1% 5 15,2% 8| 11,4%
Menedzer wyzszego
Stanowisko | SZczebla 4 10,8% 1 3,0% 5 7,1%
pracy Pracownik biurowy 7 18,9% 4 12,1% 11| 157%
Pracownik fizyczny 2 5,4% 10 30,3% 12| 17,1%
Specjalista 21 56,8% 13 39,4% 34| 48,6%
Ogodtem 37 100% 33 100% 70| 100,0%

Zrodho: Opracowanie whasne na podstawie badan.
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Az 50 ankietowanych zadeklarowato w badaniu wyksztatcenie wyzsze. Po-
$roéd osob odczuwajacych wysoki poziom satysfakcji z pracy stanowiag oni 84%
badanych, natomiast wsrdd osob z niskim poczuciem satysfakcji 58%. W przy-
padku o0s6b z wyksztalceniem $rednim zdecydowana wiekszos$¢ nalezy do grupy
0s6b o niskim poziomie satysfakcji. Doktadne wyniki badan prezentujace po-
wigzanie wyksztatcenia z poziomem satysfakcji przedstawiono w tabeli 5.

Tabela 5. Wyksztalcenie a poziom satysfakcji

Respondenci o wysokim Respondenci o niskim
poziomie satysfakcji poziomie satysfakcji Osélem
Wyszczegélnienie i zaangazowania i zaangazowania g
w kariere w kariere
N % N % N %

Srednie 5 13,5% 14 42,4% 19| 27,1%

Wyksztalcenie | Wyzsze 31 83,8% 19 57,6% 50 71,4%
Zawodowe 1 2,7% 0 0,0% 1 2,7%

Ogotem 37 100% 33 100% 70| 100,0%

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

W badaniu przeprowadzonym z wykorzystaniem skali Blau (1989) do po-
miaru poziomu zaangazowania w kariere 33,3% kobiet (24) i 19,7% mgzczyzn
(14) uzyskato wyniki plasujace ich w grupie 0sob o wysokim poziomie zaanga-
zowania. W grupie osob o niskim poziomie zaangazowania w karier¢ znalazto
si¢ 25% kobiet (18) i 19,7% mezczyzn (14). W badaniu zaobserwowano, ze
poziom zaangazowania w Karier¢ wykazywat pewne zalezno$ci od wieku. Naj-
liczniejsze grupy osob o wysokim poziomie zaangazowania w kariere stanowity
osoby w wieku od 25 do 34 lat (15 0s6b) oraz od 35 do 44 lat (14 osob). Nato-
miast wérdd osob o niskim poziomie zaangazowania w karier¢ zdecydowanie
dominowala grupa w wieku od 35 do 44 lat (13 osob). Grupa respondentéw
w przedziale wiekowym od 45 do 55 lat liczyla ogo6lnie 12 oséb. Odnotowano,
ze 6 osOb z tej grupy wykazywalo wysoki poziom zaangazowania w karierg,
a 6 osob niski. Szczegdtowe wyniki przedstawiajace zalezno$¢ pomigdzy po-
ziomem zaangazowania w karier¢ a przynaleznoscia do grupy wiekowej przed-
stawiono w tabeli 6.
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Tabela 6. Poziom zaangazowania w karier¢ a przynalezno$¢ do grupy wiekowe;j

Respondenci o wysokim | Respondenci o niskim
poziomie satysfakcji poziomie satysfakcji Ogélem
WyszczegélInienie i zaangazowania i zaangazowania g
w kariere w kariere
N % N % N %
18-24 2 5,3% 4 12,5% 6 8,6%
25-34 15 39,5% 4 12,5% 19 27,1%
Wiek 35-44 14 36,8% 13 40,6% 27 38,6%
45-54 6 15,8% 6 18,8% 12 17,1%
55+ 1 2,6% 5 15,6% 6 8,6%
Ogolem 38 100% 32 100% 70 100,0%

Zrodho: Opracowanie whasne na podstawie badan.

Wisrod badanych oséb z ponad 20-letnim stazem pracy w organizacji jedy-
nie 1 osoba na 4 cechowata si¢ wysokim poziomem zaangazowania w kariere.
Najwigksza grupe osob o wysokim zaangazowaniu w karierg stanowily osoby
z 2—5-letnim stazem pracy (44,7%), a druga co do wielkosci osoby z 6—10-letnim
stazem pracy (23,7%). Wsrod osob o niskim poziomie zaangazowania w kariere
dominowaly osoby z 6—10-letnim stazem pracy. Stanowily one bowiem 40,6%
grupy osob o niskim zaangazowaniu w kariere. Tabela 7 przedstawia szczego-
lowy podzial zaangazowania w karier¢ pracownikéw pod katem stazu pracy
w badanej organizaciji.

Tabela 7. Poziom zaangazowania w karier¢ a staz pracy w organizacji

Respondenci o wysokim | Respondenci o niskim
poziomie satysfakcji poziomie satysfakcji Ogélem
Wyszczegélnienie i zaangazowania i zaangazowania g
w kariere w kariere
N % N % N %
0-1 3 7,9% 4 12,5% 7 10,0%
2-5 8 21,1% 4 12,5% 12 17,1%
Staz pracy 6-10 17 44,7% 8 25,0% 25 35,7%
11-20 1 2,6% 3 9,4% 4 5,7%
20+ 9 23,7% 13 40,6% 22 31,4%
Ogotem 38 100% 32 100% 70 100,0%

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

W tabeli 8 przedstawiono wybrane wyniki korelacji Pearsona dla pytan
z obu ankiet (MSQ i Blau). Wyniki, przy ktorych znajduje si¢ *, oznaczaja kore-
lacje istotng na poziomie 0,01 (dwustronnie), wartosci, przy ktérych znajdujg sie
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** oznaczajg korelacje istotng na poziomie 0,05 (dwustronnie). Wyniki istotne
statystycznie zostaly oznaczone kolorem zielonym. W kolumnach tabeli przed-
stawiono poszczegdlne zagadnienia poruszone w badaniu zaangazowania.

Tabela 8. Korelacja Pearsona — poziom satysfakcji z pracy a zaangazowanie w karierg
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Prestiz pracy, | Korelacja 334**| 0056| ,257%| ,322%*| 0210| 0,144| ,263*| ,290%
zawodu Pearsona ! ! ! ! ' ' ! !

Istotnos¢ 0,005| 0,647 0,032| 0007| 0080| 0,233| 0,028 0,015

Zadowalajace | Korelacja o " " -
kompetencje Pearsona ,400 0,014| 0,196 0,150| ,275 0,061 | ,263*| ,243

przelozonego/ | e 0,001| 0905| 0104 0214| 0021| 0618| 0028] 0,043
przelozonej
Zgodnos¢ pracy | Korelacja
z moimi prze- | Pearsona

,313** | 0,030 | ,261*| ,321**| 0,217 0,223 ,254*| ,299*

konaniami Istotno$¢ 0,008 0,803| 0,029 0,007 0,071 0,064 0,034| 0,012
Stabilnos¢ Korelacja
zatrudnienia Pearsona ,366**| 0,083 ,237*| ,266*| 0,175 ,241*| 0,207 | ,288*
Istotno$¢ 0,002| 0495| 0,048| 0026| 0,147| 0,045| 0,085| 0,016
Kooperacja, Korelacja .
wspélpraca Pearsona ,414**| —0,037| 0,196| 0,201| 0,185 ,253*| ,265*| ,268*
Istotno$¢ 0,000| 0,758 0,103| 0,095| 0,126| 0,035 0,027 | 0,025
Poczucie Korelacja
spelnicnia Pearsona ,250*% | 0,127 ,240*| ,388**| 284*| 263*| ,365**|,354**
Istotno$¢ 0,037| 0295 0,045| 0,001| 0,017 0,028 0,002 0,003
Realizacja Korelacja < L - -
polityki firmy | Pearsona ,281 0,058 | 0,168| ,300 0,234| 0,157| ,306*| ,254
Istotno$¢ 0,019 0636| 0,163| 0,012 0,051 0,193| 0,010 0,034
Wynagrodzenie | Korelacja
Pearsona ,350** | 0,043 | ,293*| ,377**| ,405**| 237*| ,291*|,367**

Istotnos¢ 0,003| 0,725| 0,014( 0,001| 0,001| 0,048 0,015| 0,002
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cd. tabeli 8
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Szansa Korelacja x
na awans Pearsona ,320 0,211 | ,344**[ 357**| 297*| 0,151 | ,384** | 379**
Istotnos¢ 0,008| 0,085\ 0,004 0,003| 0,014| 0,219| 0,001| 0,001
Mozliwosé Korelacja ol _ B
podejmowania | Pearsona ,263 0,012 0,139| 0,062 0,131 —0,007| 0,218 0,141
wlasnych decyzji | [stotnos¢ 0,028| 0925| 0,250| 0,608 0,281| 0,955| 0,069| 0,244
Mozliwo$é Korelacja o . .
wdrazania Pearsona ,343 0,129| 0,224 0,171 0,169| 0,121 ,298 ,263
g::z;ych metod |1 totnose 0004| 0289 0063| 0158 0162| 0318 0012| 0028
Warunki pracy | Korelacja x|
Pearsona ,416 0,087| 0,189 0,085| 0,114| 0,211 0,149 0,194
Istotnos¢ 0,000, 0473 0,117 0485| 0,347 0,080| 0,217| 0,108
Komunikacja | Korelacja - - - -
wspélpracow- | Pearsona ,254 0,114 ,301 0,185| 0,148| 0,049 ,275 ,243
nikéw Istotnosé 0,034| 0349| 0011| 0,126| 0223| 0,687| 0,021| 0,043
Gratyfikacja Korelacja - " -
werbalna Pearsona ,245 0,009 | 245 ,283 0,136| 0,094| 0,165| 0,217
Istotnos¢ 0,041| 0,942| 0,041 0,018 0,263| 0,438 0,172| 0,072
Poczucie Korelacja o x x x - o
spelnienia Pearsona ,491 0,139 ,362 ,368 ,317 0,217 | ,244*| 390
Istotnos¢ 0,000 0,250( 0,002 0,002| 0,007 0,072 0,041 0,001
Srednia aryt- Korelacja teary oy iy iy o o
metyczna MSQ | Pearsona ,493 0,094 | ,354 ,366 ,345 0,219 ,383 411
Istotnos¢ 0,000 0,441| 0,003| 0,002| 0,003 0,068 0,001 0,000

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

Najwicksze zwigzki korelacyjne zaobserwowano migdzy s$rednig arytme-

tyczng wynikéw ankiety MSQ 1 poziomem zadowolenia z pracy (0,493*%*),
poczuciem spetnienia a zadowoleniem z pracy (0,491**), warunkami pracy a za-

dowoleniem z pracy (0,416%*), kooperacja, wspoOlpraca a poziomem zadowole-
nia z pracy (0,414**), $rednig arytmetyczng wynikow ankiety MSQ a $rednia
arytmetyczng wynikow ankiety Blau (0,411*%*) oraz wynagrodzeniem a przy-

wigzaniem do aktualnego zawodu (0,405**). Wszystkie wyniki badania, ktore
byly istotne statystycznie, byly korelacja dodatnig. Najwyzsze wartosci korelacji
dla przedstawionego badania (do poziomu 0,3) przedstawiono w tabeli 9.
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Tabela 9. Zbior najwyzszych wartosci wspolczynnika korelacji wraz z opisem

kF())?‘zllgr(:‘rj]i Poszczegolne wymiary satysfakcji a okreslone aspekty zaangazowania w kariere
0,493** Srednia arytmetyczna MSQ a poziom zadowolenia z pracy
0,491** Poczucie spelienia a poziom zadowolenia z pracy

0,416** Warunki pracy a poziom zadowolenia z pracy

0,414** Kooperacja, wspotpraca a poziom zadowolenia z pracy
0,411** Srednia arytmetyczna MSQ a $rednia arytmetyczna Blau
0,405** Wynagrodzenie a przywigzanie do aktualnego zawodu

0,400** Zadowalajace kompetencje przetozonego/ przetozonej a poziom zadowolenia z pracy

0,390** Poczucie spehienia a $rednia arytmetyczna Blau

0,384** Szansa na awans a postrzeganie zawodu jako idealnego na cate zycie

0,381** Szacunek przetozonego/ przetozonej do pracownikow a przywigzanie do aktualnego zawodu
0,379** Szansa na awans a srednia arytmetyczna Blau

0,379** Szacunek przetozonego/ przetozonej do pracownikow a poziom zadowolenia z pracy

0,377** Wynagrodzenie a ch¢é rozwoju kariery w obecnym zawodzie

0,366** Stabilno$¢ zatrudnienia a poziom zadowolenia z pracy

0,365** Poczucie spelnienia a postrzeganie zawodu jako idealnego na cate zycie

0,357** Szansa na awans a chec¢ rozwoju kariery w obecnym zawodzie
0,350** Wynagrodzenie a poziom zadowolenia z pracy

0,334** Prestiz pracy, zawodu a poziom zadowolenia z pracy
0,334** Samodzielno$¢ a poziom zadowolenia z wykonywanego zawodu

0,333** Roéznorodno$¢ zadan a poziom zadowolenia z pracy

0,331** Szacunek przetozonego/ przetozonej do pracownikdéw a poziom zadowolenia z wykonywanego
zawodu

0,322** Prestiz pracy, zawodu a cheé rozwoju kariery w obecnym zawodzie

0,321** Zgodno$¢ pracy z moimi przekonaniami a che¢ rozwoju kariery w obecnym zawodzie

0,321** Szacunek przetozonego/ przetozonej do pracownikow a chgé rozwoju kariery w obecnym
zawodzie

0,313** Zgodno$¢ pracy z moimi przekonaniami a poziom zadowolenia z pracy

0,300** Realizacja polityki firmy a postrzeganie zawodu jako idealnego na cale zycie

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

5. Dyskusja i wnioski

W niniejszym badaniu okre$lono, w jaki sposob i w jakim stopniu poziom
satysfakcji z pracy wpltywa na zaangazowanie w karier¢ pracownikow firmy
rodzinnej Abramczyk. W badaniu przeprowadzonym na potrzeby tego artykutu
stwierdzono, ze wystepuje pozytywna korelacja pomigdzy poziomem satysfakcji
Z pracy a poziomem zaangazowania pracownikow w karier¢ oraz ze satysfakcja
z pracy ma wigkszy wplyw na zaangazowanie pracownikow w kariere, kiedy
czynnik ten dotyczy tresci pracy, co jest zgodne z dotychczas przeprowadzony-
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mi badaniami w tej dziedzinie (Smythe, 2009; Cannon, McGee, 2012). Teoria
oraz przeglad literatury sugeruja, ze wysoki poziom satysfakcji z pracy, wynika-
jacy z poczucia spelnienia, kooperacji ze wspotpracownikami oraz dobrych rela-
cji z przetozonymi, ma bezposredni wptyw na zaangazowanie pracownikdéw
w ich $ciezki kariery. W firmie Abramczyk potwierdza si¢ to, ze pracownicy
z wysokim poziomem satysfakcji z pracy wykazuja rowniez wigksze zaangazo-
wanie w rozw0¢j zawodowy, co jest zgodne z wynikami badania pokazujagcymi
pozytywna korelacje migdzy tymi dwoma zmiennymi. To pokrywa si¢ z teoria
oczekiwan Vrooma (1964), ktora postuluje, ze satysfakcja pojawia si¢ wtedy,
gdy pracownicy odczuwaja, ze ich praca pozwala na realizacje osobistych aspi-
racji. Pozytywny efekt jest najsilniejszy wowczas, gdy pracownicy odczuwaja
wysoki poziom poczucia spetnienia, majg zapewnione wysokie warunki pracy,
majg mozliwo$¢ kooperacji, otrzymuja wysokie wynagrodzenie oraz sg zadowo-
leni z kompetencji bezposredniego przelozonego/ przetozonej. Celem gtownym
niniejszej pracy bylo okre§lenie zwigzku pomigdzy poziomem satysfakcji z pra-
cy a zaangazowaniem pracownikow w kariere. W toku badan odnaleziono do-
datnig korelacj¢ pomiedzy dwoma badanymi zjawiskami. Badania te pozwolity
rowniez na okreslenie sity wspomnianej korelacji jako umiarkowanej. W czesci
artykulu odwotujacej sie do rezultatéw przeprowadzonego badania ilosciowego
szczegotowo opisano relacje pomiedzy picig, wiekiem, stazem pracy, wyksztat-
ceniem, rodzajem stanowiska a satysfakcja z pracy i zaangazowaniem w kariere.
Udato si¢ wiec znalez¢ odpowiedzi na wszystkie pytania badawcze. Do celow
teoriopoznawczych nalezat przeglad literatury przedmiotu w zakresie satysfakcji
z pracy, dokonanie kwerendy literatury dotyczacej zaangazowania w kariere
oraz syntezy istniejacego stanu wiedzy w zakresie omawianych konstruktow
badawczych. Realizacja tych celow zostata przedstawiona w czgéci drugiej ni-
niejszego artykutu. Do celow empirycznych pracy zaliczono badanie zwigzku
korelacyjnego pomigdzy satysfakcja z pracy a zaangazowaniem w karier¢ oraz
zbadanie, w jaki sposob plec, wiek, staz pracy, wyksztatcenie i rodzaj stanowi-
ska roznicujg satysfakcje z pracy i zaangazowanie w karierg. Cele empiryczne
zostaty zrealizowane dzigki danym zebranym na podstawie badan ilosciowych,
ktore opisano w trzeciej czesci tego artykulu. Wyniki badan pozwolily na przy-
jecie obu hipotez badawczych gloszacych:

o Wystepuje pozytywna korelacja pomigdzy poziomem satysfakcji z pracy

a poziomem zaangazowania pracownikow.
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e Satysfakcja z pracy ma wigkszy wplyw na zaangazowanie pracownikow,
kiedy czynnik ten dotyczy takich tresci pracy, jak poczucie spetnienia, koo-
peracja ze wspolpracownikami czy satysfakcja z relacji z przetozonym.

Przeprowadzone badanie wnosi wktad do literatury przedmiotu w kilku
aspektach. Po pierwsze, wyniki badan wzbogacaja stan wiedzy nad zréwnowa-
zonym zarzgdzaniem zasobami ludzkimi w odniesieniu do toczacej si¢ debaty na
temat wplywu poziomu satysfakcji na zaangazowanie pracownikow w kariere.
Po drugie, badanie ma charakter unikalny ze wzglgdu na charakterystyke organi-
zacji, w ktorej zostato ono przeprowadzone — firma od pokolen zarzadzana przez
rodzing. Organizacja ta jest przykladem prawidtowo przeprowadzanej sukcesji —
role prezesa przekazywano juz dwukrotnie od lat 90. ubiegtego wieku (poczatku
istnienia firmy) (Abramczyk — o nas, 2024). Fakt ten jest istotny z punktu widze-
nia pomiaru satysfakcji i zaangazowania, poniewaz sam sposob podejmowania
decyzji pomigdzy firmami rodzinnymi a nierodzinnymi jest znaczaco rozny.
W firmach rodzinnych wystepuje niejednoznaczno$é rol, ktéra oddziatuje na
trudno$¢ podejmowania decyzji (Wojtyra-Perlejewska, 2022, s. 42).

Wyniki uzyskane wskutek tego badania sga zgodne z tymi opisanymi w do-
tychczasowej literaturze przedmiotu. Zaréwno polskie naukowczynie — Juchno-
wicz (2010) oraz Springer (2018), jak i zagraniczni autorzy — Armstrong (2010),
sa zgodni co do pozytywnej korelacji poziomu satysfakcji z zaangazowaniem.
Niniejsze badanie poszerza dotychczasowa wiedze na temat zaangazowania
w kariere, ze szczegdlnym uwzglgdnieniem pracownikoéw firm rodzinnych.
Podsumowujac, wyniki badan w firmie Abramczyk ilustruja, jak teoria wspotgra
z praktyka w realnych warunkach organizacyjnych. Zrozumienie, ze satysfakcja
z pracy moze shuzy¢ jako mechanizm wspierajacy glgbsze zaangazowanie w karierg,
oferuje cenne wskazoéwki dla menedzerow i liderow organizacji na temat ksztat-
towania polityki personalnej. Strategie te powinny si¢ zatem koncentrowaé na
promowaniu satysfakcji pracownikow przez odpowiednie zarzadzanie relacjami,
systemy nagrod oraz mozliwosci rozwoju. W dlugoterminowej perspektywie
takie podejScie moze si¢ przyczyni¢ do zwigkszenia lojalnosci pracownikow, ich
wydajnosci oraz ogdlnego sukcesu organizacji, co jest zgodne z naukowymi
dowodami na korzys$ci ptynace z zaangazowania pracownikow.

Raportowany przez pracownikow firmy Abramczyk poziom satysfakcji z pracy
przyjmuje $rednig wartos¢ 2,06, a wigc warto$¢ relatywnie wysokg. Wartos$¢
odchylenia standardowego dla poszczegdlnych pytan wahata si¢ od 0,79 do 1,04.
Do przychylniej ocenianych stwierdzen opisanych przez skalg MSQ zaliczaly si¢
stabilno$¢ zatrudnienia, samodzielnos$¢, réznorodnos¢ zadan, zgodno$¢ pracy
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z przekonaniami, poczucie spelnienia, warunki pracy, zadowalajace kompeten-
cje przetozonego/ przetozonej, mozliwos¢ wdrazania wiasnych metod pracy,
kooperacja, wspotpraca, mozliwo$¢ podejmowania witasnych decyzji oraz sza-
cunek przetozonego/ przetozonej do pracownikow. W grupie zagadnien o naj-
wyzszej §redniej arytmetycznej, a wigc tych, ktore miaty stosunkowo wyzszy
odsetek nieprzychylnych odpowiedzi, znalazty si¢ prestiz pracy (zawodu), po-
czucie spelnienia, mozliwo$¢ bycia zajetym caty czas, realizacja polityki firmy,
komunikacja wspolpracownikdéw, autorytet/ wtadza — wydawanie polecen, wy-
nagrodzenie, gratyfikacja werbalna oraz szansa na awans. Wyniki pomiaru bada-
nia zaangazowania pracownikow tej organizacji w karier¢ przyniosty $redni wynik
na poziomie 2,282. Wartosci odchylenia standardowego dla poszczegoélnych ele-
mentdéw skali wahaty si¢ pomiedzy 1,02 a 1,35. Uzyskany wynik nalezy traktowac
jako wynik wysoki. Do najlepiej ocenianych aspektow zaangazowania w kariere
zaliczono wysoki poziom zadowolenia z pracy, niskie prawdopodobienstwo zmia-
ny pracy, subiektywne zadowolenie z decyzji dotyczacej podjgtego zawodu. Prze-
prowadzone badanie korelacji Pearsona wykazato najwigksze powigzanie pomig-
dzy poczuciem spelnienia a poziomem zadowolenia z pracy, warunkami pracy
a poziomem zadowolenia z pracy, kooperacja (wspdtpraca) a poziomem zadowo-
lenia z pracy, $rednig arytmetyczng wynikow badania ankietowego MSQ a $rednia
arytmetyczng badania ankietowego Blau (1989), wynagrodzeniem a przywigza-
niem do aktualnie wykonywanego zawodu oraz zadowalajacymi kompetencjami
przetozonego/ przetozonej a poziomem zadowolenia z pracy.

Jednym z gtdéwnych ograniczen przeprowadzonych badan jest skupienie si¢
tylko na jednej organizacji, co moze ogranicza¢ generalizacje wynikow na inne
srodowiska pracy lub branze. Proba badawcza, mimo ze reprezentatywna dla
badanej firmy, moze nie odzwierciedla¢ zroznicowania charakterystycznego dla
innych sektoréw czy kultur organizacyjnych. Ponadto badanie opierato si¢ wy-
facznie na metodach ilosciowych, co ogranicza glebi¢ zrozumienia subiektyw-
nych doswiadczen pracownikow, ich odczu¢ i motywacji, ktore mogltyby zosta¢
lepiej zbadane za pomocg metod jakosciowych, takich jak wywiady indywidual-
ne czy grupy fokusowe. Kolejnym krokiem jest zbadanie wplywu satysfakcji na
zaangazowanie w karier¢ oraz ustalenie nie tylko sily, ale tez kierunku tego
wplywu, czyli empiryczne sprawdzenie, czy zaangazowanie wplywa na satys-
fakcje czy odwrotnie. W odpowiedzi na zidentyfikowane ograniczenia przyszte
badania moglyby rozszerzy¢ zakres badanej populacji, wiaczajac pracownikow
z roéznych branz i kultur organizacyjnych, aby zwigkszy¢ generalizacje wyni-
kéw. Wazne byloby réwniez zastosowanie mieszanych metod badawczych 13-
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czacych ilosciowe narzedzia ankiety z jako$ciowymi technikami zbierania da-
nych, co pozwolitoby na glgbsze zrozumienie dynamiki miedzy satysfakcja z pra-
cy a zaangazowaniem w karier¢. Dodatkowo interesujagcym kierunkiem badan
mogtoby by¢ zbadanie wplywu interwencji organizacyjnych na poprawe satys-
fakcji 1 zaangazowania, co mogloby dostarczy¢ wiedzy na temat skutecznych
strategii zarzadzania zasobami ludzkimi w celu zwickszenia efektywnosci orga-
nizacyjnej. Wiele badan empirycznych wskazuje, ze istnieja zmienne zardwno
moderujace, jak 1 mediujgce relacje pomigdzy satysfakcja a zaangazowaniem
w karierg, zatem zasadne w przysztych badaniach wydaje si¢ by¢ sprawdzenie,
jaka role pelnig kultura organizacyjna, aspekt emocjonalny (Zalewska, 2003,
s. 50) czy otoczenie zadaniowe badz tres¢ pracy.

Barbara Rakoczy-Marszalik — autorka jest absolwentkg Uniwersytetu Ekonomicznego
w Katowicach. Ukonczyta studia magisterskie na kierunku Zarzadzanie o specjalno$ci
Zarzadzanie projektami mi¢dzynarodowymi. Jej zainteresowania naukowe koncentruja
si¢ na naukach o zarzadzaniu i jakosci oraz Business Intelligence (BI).
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The impact of job satisfaction on career commitment
- results of a survey of Abramczyk employees

Abstract: This study explores the relationship between job satisfaction and career
commitment among employees, focusing on a survey conducted at Abramczyk Ltd.
Assuming a positive correlation, the author used the Minnesota Satisfaction Question-
naire and Blau’s career engagement survey for quantitative analysis. The goal was to
demonstrate that higher job satisfaction enhances career engagement, specifically regard-
ing work content, and to provide a detailed analysis of these dynamics in real business
practice. The paper’s initial sections lay the theoretical foundation, defining key con-
cepts such as career satisfaction, career engagement, and career management. The author
discusses their significance for organizations, as well as the moderate correlation be-
tween job satisfaction and employee behavior. Practical ideas from modern literature are
also examined to frame the analysis. The third section details the study’s methodology,
Abramczyk Ltd as the research setting, and the participant population. The fourth, prac-
tical section presents survey results through charts and tables, accompanied by detailed
interpretation. The study concludes with a summary of findings, limitations, and recom-
mendations for future research and business practices. The author emphasizes the impli-
cations for fostering career commitment through enhanced job satisfaction.
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