Medycyna Pracy 2018;69(3):301-315 8
http://medpr.imp.lodz.pl https://doi.org/10.13075/mp.5893.00695

PRACA ORYGINALNA

Anna Rogozitiska-Pawelczyk

SATYSFAKCJA Z PRACY A STRES ZAWODOWY -
WYNIKI BADAN ILOSCIOWYCH
W 3 JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH URZEDU

JOB SATISFACTION VS. OCCUPATIONAL STRESS -
QUANTITATIVE ANALYSIS OF 3 ORGANIZATIONAL UNITS
OF A PUBLIC SECTOR INSTITUTION

Uniwersytet £.odzki / University of £6dz, £.6dz, Poland
Wydzial Ekonomiczno-Socjologiczny, Katedra Pracy i Polityki Spolecznej / Faculty of Economics and Sociology,
Department of Labour and Social Policy

STRESZCZENIE

Wstep: Analizie poddano wplyw subiektywnego odczuwania nasilenia stresu zawodowego i jego czynnikdéw na poziom ogdélnej
satysfakcji z pracy. Poszukiwano takze odpowiedzi na pytanie o mozliwo$¢ wystepowania potencjalnych réznic pod wzgledem
wymienionych zmiennych u 0séb zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych i niekierowniczych oraz ze wzgledu na czynniki
demograficzne. Material i metody: W artykule zaprezentowano wyniki badan przeprowadzonych wsréd 5930 oséb zatrudnio-
nych w 3 jednostkach organizacyjnych urzedu za pomoca metody wywiadu bezposredniego za posrednictwem Internetu. W celu
dokonania analizy wptywu odczuwanego stresu w pracy na poziom ogdlnej satysfakeji z pracy dokonano estymacji parame-
tréw modelu wielomianowego kategorii uporzadkowanych. Wyniki: Analiza poziomu odczuwanego stresu i satysfakcji z pracy
wykazata istnienie nieznacznych réznic w zakresie omawianego czynnika miedzy kobietami a mezczyznami. Do pracownikéw
najrzadziej narazonych na sytuacje stresujace i deklarujacych wysoka satysfakcje z pracy naleza osoby najstarsze, ponad 55-letnie,
i zatrudnione na stanowiskach kierowniczych. Niski poziom stresu i niska satysfakcja z pracy wystapily u pracownikéw mlodych
w wieku do 35 lat o najkrotszym stazu pracy (do 5 lat). Wéréd najmniej usatysfakcjonowanych z pracy i odczuwajacych wysoki
poziom stresu znalazly si¢ osoby majace za sobg 6-15 lat pracy, zatrudnione na stanowiskach niekierowniczych. Natomiast naj-
wyzszy poziom odczuwanego stresu i wysoka satysfakcja wystepuje u 0s6b w wieku 46-55 lat, majacych ponad 20-letni staz pracy.
Whioski: Wyniki estymacji parametréw modelu wielomianowego kategorii uporzadkowanych wskazuja, ze poziom odczuwanego
stresu wigze sie z poziomem odczuwanej satysfakeji z pracy. Im nizszy jest poziom odczuwanego stresu i czynnikow stresogennych
na stanowisku pracy, tym wieksza jest satysfakcja ogélna pracownika z pracy w badanym urzedzie. Med. Pr. 2018;69(3):301-315

Slowa kluczowe: stres zawodowy, satysfakcja z pracy, stresor, jednostki sektora publicznego, stanowisko kierownicze,
stanowisko niekierownicze

ABSTRACT

Background: The influence of subjective perception of occupational stress and its individual factors on the overall level of job
satisfaction was analyzed. The respondents were also asked to answer the question of the potential differences in terms of variables
in managers and non-managers, and in various demographic factors. Material and Methods: This article presents the results of
a study conducted among 5930 people employed in 3 units of the examined public sector institution. The research was conducted
using computer-assisted web interview method. The parameters of the polynomial model of ordered categories were estimated.
Results: The results showed a statistically significant effect between the variables and the differences between the groups of sub-
jects. Analyzes showed slight differences between men and women. Employees with a low level of stress and high job satisfaction
were noted in the oldest group, aged over 55 years, and in managers. Low levels of stress and job satisfaction were observed in
young employees with the shortest period of employment. Among those least satisfied with the work and experiencing high levels
of stress there were respondents with 6-15 years of employment in non-managerial positions. While the highest levels of stress and
high satisfaction were found in people aged 46-55 years, with more than 20 years of work experience. Conclusions: The results of
the estimation of the polynomial model parameters of ordered categories indicate that the level of perceived stress is related to the
level of job satisfaction. The lower the level of stress and stressors in the workplace, the greater the job satisfaction in the surveyed
unit. Med Pr 2018;69(3):301-315
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WSTEP

Satysfakcja z pracy jest jednym z najwazniejszych ele-
mentéw wplywajacych na postawy pracownikéw wo-
bec pracy i organizacji [1,2]. Wedlug Banki [3] satysfak-
cja pojawia si¢ jako uczuciowa reakcja przyjemnosci lub
przykrosci, doznawana w zwiazku z wykonywaniem
okreslonych zadan, funkcji i rél. Satysfakcja z pracy jest
wskaznikiem stosunku emocjonalnego pracownikéw
do ich pracy, zadan i srodowiska, w ktérym przebywa-
ja [4,5]. Poziom satysfakcji z pracy moga okresla¢ row-
niez sady os6b na temat wykonywanej pracy i stosunek
do niej [6].

Brak satysfakcji z pracy wiaze sie ze zjawiskami ne-
gatywnymi zaréwno dla pracownika, np. zwigzanymi ze
zwiekszaniem sie¢ poziomu odczuwanego stresu [7], jak
i samej organizacji, np. w postaci zmniejszonej efektyw-
nosci pracy [8,9], zmniejszonego zaangazowania w pra-
ce [10], wiekszej checi opuszczenia organizaciji [11,12] czy
zmniejszonego przywiazania do niej [5,13,14]. Wystepu-
je tez dodatni zwigzek satysfakeji z pracy ze zjawiskami
korzystnymi zaréwno dla pracownika, jak i organiza-
cji w postaci np. lepszego dopasowania do organizacji
i srodowiska pracy [15], a takze realizowania zalozen
wynikajacych z niepisanej wzajemnej umowy zawartej
przez pracownika i pracodawce w ramach kontraktu
psychologicznego [16].

Problemem identyfikacji satysfakcji pracowniczej
jest réznorodnos¢ zmiennych ksztaltujacych poziom
jej poczucia. Wiele doniesien z badan wskazuje na brak
jednoznacznych wnioskéw zwigzanych z oceng zalez-
nosci i wzajemnego wplywu satysfakcji w kontekscie
uwarunkowan wynikajacych z realizacji funkeji per-
sonalnej we wspolczesnych przedsigbiorstwach [17,18].
Borowska-Pietrzak [19] podkresla, ze w celu przetwa-
rzania kluczowych informacji pozwalajacych podej-
mowac skuteczne decyzje w stosunku do posiadanego
kapitalu ludzkiego nalezy identyfikowa¢ subiektywnie
oceniany poziom i zrédta odczuwanej satysfakeji z per-
spektywy pracowniczej. W tym $wietle warto stwier-
dzi¢, ze jednym z kluczowych probleméw, jakie napo-
tykaja kadra menedzerska i sami pracownicy, jest sama
istotnos¢ dokonywania pomiaréw odczuwania nateze-
nia satysfakcji, a tym samym konieczno$¢ lokalizowa-
nia zrddet jej wzrostu lub spadku [20].

W ostatnich latach obserwuje si¢ duze zaintereso-
wanie naukowcéw zjawiskami negatywnymi, poten-
cjalnymi zagrozeniami psychospotecznymi, ktore sa
obecne w kazdej organizacji. Istnieja dane empiryczne
wskazujace na zwigzek miedzy szeroko pojetym ryzy-

kiem psychospotecznym a satysfakcja z pracy. Nielsen
i wsp. [4] analizowali zwigzek miedzy postrzeganymi
zagrozeniami (stresorami) w miejscu pracy a satysfak-
cja zawodowa osob aktywnych zawodowo. Wyniki ba-
dan pozwolily stwierdzi¢, ze osoby, ktdére postrzegaty
stres zawodowy jako wysoki, ujawnialy nizszg satys-
fakcje zawodowa. Autorzy innych publikacji podkre-
slaja, ze odczuwany przez pracownika stres oraz jego
determinanty wplywaja nie tylko na samopoczucie
i funkcjonowanie pracownika, ale réwniez na dzialanie
organizacji, w ktorej jest on zatrudniony [21,22].

Na poziomie indywidualnym nadmierny stres po-
woduje spadek jakosci wykonywanej pracy i zmniej-
szenie motywacji do niej, ale takze przyczynia si¢ do
obnizenia poziomu satysfakcji z pracy [23-26]. Wyniki
te pozostaja w zgodzie z wnioskami polskich badaczek
Moscickiej-Teske i Potockiej [27], ktére dowiodty, ze
srodowisko pracy charakteryzujace sie wyzszym po-
ziomem stresogennosci generuje — oprocz wigkszej
absencji zatrudnionych, fluktuacji kadr czy gorszych
wskaznikow stanu zdrowia — nizszy poziom odczuwa-
nej przez pracownikow satysfakcji zawodowe;.

Mimo zainteresowania badaczy zwigzkiem miedzy
poziomem odczuwanego stresu a satysfakcja z pracy
nadal jest stosunkowo mato rodzimych doniesien na-
ukowych na ten temat. Zeby wypelni¢ te luke, podjeto
badania, ktérych celem bylo poznanie opinii 0séb za-
trudnionych w 3 jednostkach urzedu funkcjonujacego
w sektorze publicznym na temat odczuwanego stresu
zawodowego i poziomu satysfakcji z wykonywanej pra-
cy. Celem szczegétowym badania bylo okreslenie po-
ziomu satysfakcji z pracy urzednikéw i sprawdzenie,
w jakim stopniu czynniki determinujace stres wply-
waja na odczuwang satysfakcje z pracy badanych grup
pracownikow. Poszukujac wyznacznikéw satysfakcji
z pracy, przyjeto zalozenie, ze nizszy poziom stresu
odczuwanego w miejscu pracy bedzie wiazal si¢ z wyz-
szym poziomem odczuwanej satysfakcji z pracy.

MATERIAL | METODY

Zaprezentowane w niniejszym artykule dane pochodza
z badan ilosciowych stanowigcych 2. etap badania na
temat determinantéw stresu zawodowego ze wzgledu
na spoleczny charakter wykonywanych przez urzed-
nikéw obowigzkéw zawodowych. Badanie zrealizowa-
no w panstwowej organizacji petnigcej funkcje ubez-
pieczeniowe w dziedzinie zycia spotecznego. W sklad
badanej instytucji wchodza 3 jednostki organizacyjne:
centrala, Centrum Uslug Wspdlnych i oddzialy tereno-
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we rozlokowane na terenie calej Polski. Stan zatrudnie-
nia wynosi ponad 46 000 pracownikow.

Zarzadzanie tak wielkim, zréznicowanym i rozpro-
szonym terytorialnie zespolem jest bardzo trudne. Po-
nadto instytucja ta ma szczeg6lny charakter - jest ona
przedmiotem zainteresowania wszystkich grup spo-
tecznych. Ta wyjatkowa sytuacja wymaga stosowania
nowoczesnych i efektywnych form zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, umozliwiajacych osiggnigcie wysokie-
go stopnia zaangazowania pracownikéw poprzez od-
dzialywanie na ich motywacje oraz satysfakcje z pracy.
W tym celu instytucja ta systematycznie prowadzi ba-
dania satysfakcji pracownikow.

Punktem wyjécia projektowania modelu teoretyczne-
go do weryfikacji empirycznej bylo przyjecie brzegowych
zalozen obszaru badawczego, uzyskanych na podstawie
uprzednio przeprowadzonych badan jakosciowych:

na satysfakcje pracownikéw szczegolnie silnie wpty-

waja 2 czynniki - identyfikacja z firma i samoocena

wlasnego zaangazowania pracownika;

najbardziej stresujace dla pracownikéw sa czynniki

zwigzane ze sposobem organizacji pracy i mozliwo-

$ciami rozwoju;

brak satysfakcji wynika z niskiego poziomu wyna-

grodzen, ograniczonego dostepu do awanséw i od-

czuwanego na co dzien stresu (po cze$ci zwigzanego

z organizacjg pracy);

istniejg istotne rozbieznosci migdzy poziomem sa-

tysfakeji z pracy, odczuwanej przez pracownikow

szeregowych, a przez osoby zatrudnione na stano-
wiskach kierowniczych;

znaczng cze$¢ zalogi (jej najtrwalszy trzon) stano-

wig osoby zwiazane z instytucja od wielu lat, z dtu-

gim stazem pracy i starsze, ktére odczuwaja wysoka
satysfakcje z pracy.

Z punktu widzenia satysfakcji z pracy szczegdl-
nie istotnym obszarem dociekan badawczych stala si¢
ocena jej faktycznego poziomu, wéréd zatrudnionych,
w nastepujacych obszarach: satysfakcja ogdlna, satys-
fakcja zadaniowa (zakres obowigzkéw i uporzadko-
wanie pracy, pozytywna rola regulacji wewnetrznych),
komunikacja, warunki pracy, obciazenie praca, atmos-
fera, szkolenia, awans, wynagrodzenia i nagrody. Dru-
gim obszarem przyjetych zalozen teoretycznych bylo
zbadanie, na ile stres i inne warunki stresogenne wpty-
waja na satysfakcje pracownikow.

Postepowanie badawcze realizowano w 1. kwarta-
le 2017 r. za pomoca metody pt. ,Badanie motywacji
pracownikow”, opracowanej w 2013 r. przez firme Part-
ner in Business Strategies na potrzeby instytucji zama-

wiajacej. Wykorzystanie tej metody w badaniach byto
podyktowane wytycznymi zamawiajacego i fundatora
badan dotyczacymi realizacji zalozen Strategii Rozwo-
ju badanej instytucji na lata 2013-2018. Jednym z ele-
mentow strategii jest wdrozenie systemu zarzgdzania
zasobami ludzkimi opartego na modelu kompetencyj-
nym i zwigkszenie satysfakcji pracownikéw.

W badaniu zastosowano technike wywiadu bezpo-
sredniego, prowadzonego za posrednictwem Internetu
(Computer-Assisted Web Interview — CAWI). Uzytym
w tym celu narzedziem badawczym byl kwestionariusz
internetowy nadzorowany przez system komputerowy.
Pomiaru badanych zmiennych dokonano za pomoca
zestawu itemow pochodzacych z adaptacji istniejacego
juz narzedzia badawczego uzytego do badania pozio-
mu satysfakcji w badanej instytucji sektora publicz-
nego z poprzedniego roku. Taki wybor narzedzia byt
podyktowany wytycznymi stawianymi przez zamawia-
jacego i fundatora badan.

Adaptacje narzedzia przeprowadzono w oparciu
o warsztat badan ilo§ciowych, z walidacjg skal i indek-
séw, mozliwoscig inwersji skal, przypisaniem kodow
do warto$ci zmiennych, systemem skipéw nawiguja-
cych po narzedziu oraz struktura zawierajacag moduty
badania i modul danych spofeczno-demograficznych
umozliwiajacy profilowanie zbioru wedlug wytycznych
celu pomiaru. Kwestionariusz internetowy skfadat sie
z 87 stwierdzen i pytan zamknietych, odzwierciedlaja-
cych wymienione powyzej obszary badawcze. Ponie-
waz zaréwno poziom satysfakeji ogélnej z pracy, a takze
poziom odczuwanego stresu, jak i determinanty stresu
zawodowego byly opisywane za pomoca kilkudzie-
sieciu pytan, skonstruowano zmienne agregatowe na
podstawie odpowiedzi ankietowanych na poszczegélne
pytania. W wigkszosci z nich zastosowano 5-stopniowa
skale Likerta (gdzie 1 oznacza ,,Zdecydowanie si¢ nie zga-
dzam”, 2 - ,Nie zgadzam si¢”, 3 — ,,Nie mam zdania”, 4 —
»Zgadzam si¢”, 5 - ,,Zdecydowanie zgadzam si¢”).

Gloéwnymi watkami poruszonymi w ankiecie byly:

ogolna satysfakcja z pracy (38 pytan) — np. ,,Ogélnie

rzecz biorac, jestem zadowolony(a) z tego, ze pracuje

w Firmie” lub ,W Firmie panuja dobre relacje mie-

dzy pracownikami’;

satysfakcja zadaniowa (6 pytan) - np. ,Starannie

i fachowo robig to, co do mnie nalezy™;

identyfikacja z firma (5 pytan) - np. ,Jestem pra-

cownikiem dobrej instytucji”;

samoocena zaangazowania w prace (6 pytan) -

np. ,,Chetnie wkladam w te prace wigcej wysitku,

niz to uzasadnia moje wynagrodzenie”;
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samoocena odczuwanego stresu w pracy (20 py-

tan) — np. ,W mojej codziennej pracy wystepuje wie-

le sytuacji stresowych” lub ,,Zrédlem stresu jest dla
mnie brak informacji o planowanych, trwajacych

w przedsiebiorstwie zmianach™;

ocena zadaniowa przelozonego (3 pytania) — np. ,,Mdj

bezposredni przelozony dobrze zna si¢ na swojej

pracy’s

ocena spofeczno-emocjonalna przelozonego (3 py-

tania) — np. ,Mdj bezposredni przetozony jest mily

i zyczliwy dla podwladnych™;

ocena innowacyjnosci przelozonego (2 pytania) —

np. ,Czasami moj bezposredni przetozony wypro-

bowuje u nas jakies nowe sposoby pracy, Zeby zoba-
czy¢, czy s3 lepsze od starych™;

ocena komunikacji z przelozonym (4 pytania) -

np. ,Moj bezposredni przelozony przynajmniej raz

w roku rozmawia ze mng na temat wynikéw mo-

jej pracy’.

W celu zwiekszenia rzetelnosci analitycznej otrzy-
manych w postepowaniu badawczym danych dla kaz-
dej zmiennej okreslono wspdtczynnik spdjnosci we-
wnetrznej a Cronbacha. Walidacja narzedzia wskazala
na dobre parametry rzetelnosci:

dla catego konstruktu (zmienna zalezna) - satysfak-

cja ogdlna z pracy: a = 0,79,

dla poszczegélnych czynnikéw (zmienne niezalez-

ne) — samoocena satysfakcji zadaniowej: a = 0,68,

samoocena zaangazowania pracownika: a = 0,73,

identyfikacja z firma: a = 0,71, samoocena poziomu

odczuwanego stresu w pracy: a = 0,79, ocena za-
daniowa przelozonego: a = 0,74, ocena spoteczno-

-emocjonalna przelozonego: a = 0,69, ocena inno-

wacyjnosci przetozonego: a = 0,71, ocena komuni-

kacji z przetozonym: a = 0,73.

Technika uzyta w celu wystandaryzowania kwe-
stionariusza byt jednoczynnikowy test Harmana, ktéry
wskazal, ze zaden pojedynczy czynnik danej zmiennej
nie wyjas$nia wiecej niz 50% wariancji — co stanowi
krytyczne kryterium oceny.

Realizatorka badania zabiegala o odzwierciedlenie
w probie badawczej struktury zatrudnienia w 3 jed-
nostkach (centrali, oddziatach, Centrum Ustug Wspdl-
nych - CUW) badanego urzedu z sektora publiczne-
go zakwalifikowanych do pierwszego etapu badania.
Zaproszenie do wypelnienia ankiet wystosowano do
wybranej losowo grupy 20 000 pracownikéw (préba
zasadnicza wynosifa 10 000 oséb, réwnie liczna byta
proba rezerwowa). W rezultacie w badaniu ankieto-
wym wzielo udziat 5930 respondentow.

Metodyka badania zakladala realizacje celow ba-
dawczych na poziomie oszacowan statystycznych. Dane
pozyskano za pomoca kwestionariusza internetowego,
nadzorowanego przez system LimeSurvey bazujacy
na architekturze kontaktu serwer-respondent (Lime-
Survey jest internetowa aplikacja, ktora zarzadza pro-
gramem poprzez przegladarke internetowq oraz inter-
netowym systemem ankiet napisanym w jezyku PHP
i wykorzystujacym baze danych MySQL, PostgreSQL
lub MSSQL) [28]. Formularz ankiety w wersji elektro-
nicznej byt dystrybuowany do respondentéw przez sys-
tem online.

W zalozeniach badawczych przyjeto, ze podmio-
tem obserwacji sa pracownicy aktualnie zatrudnieni
w 3 jednostkach badanego urzedu. Kryterium opera-
cyjnym ,populacji celowej” i podstawa zaliczenia da-
nej jednostki do zbioru ,jednostek badania” (JB) byla
koniunkcja atrybutéw, jakie powinna spetniac jednost-
ka klasyfikowana: kompletnosci i aktualnosci danych
e-mail oraz kryteriow schematu doboru préby.

W ramach analizy mozliwych wariantéw doboru
proby odrzucono alokacje rownomierng na rzecz alo-
kacji proporcjonalnej dla zmiennej jednostki urzedu.
Technicznie losowanie zostato przeprowadzone w apli-
kacji modutu SPSS/PASW Statistics Complex Sample.
Z operatu bazowego pracownikéw badanego urzedu wy-
losowano zbiér 10 000 rekordéw powarstwowanych we-
dlug centrali, 43 oddzialéw i CUW oraz zbiér 10 000 re-
kordéw powarstwowanych wedlug centrali, 43 oddzia-
téw i CUW traktowany jako proba rezerwowa. Zasto-
sowano jeden z modeli losowania z prawdopodobien-
stwem proporcjonalnym do wielkosci (Probability Pro-
portional to Size — PPS). Efektywna realizacja proby,
przy uruchomieniu zbioru préby zasadniczej i proby re-
zerwowej, wyniosta N = 5930 (z 3 monitami). Blad osza-
cowania wyniost e = 1,17%.

Analize item non response przeprowadzono w opar-
ciu o Missing Values Analysis. Poziom brakéw danych
w analizowanym zbiorze charakteryzowal si¢ znaczna
integralnoscig danych z identyfikacja uktadéw brakéw
danych bedaca rezultatem konstrukcji formularza ba-
dawczego, czyli pytan filtrujacych. W procedurze krzy-
zowania zmiennych zastosowano poprawke Bonferro-
niego. Jest ona uzywana w celu ,,utrudnienia” uznania
za statystycznie istotny wyniku pojedynczego testu przy
wielokrotnym przeprowadzaniu testéw w oparciu o te
same dane. Poprawke Bonferroniego stosowano przez
podzielenie poziomu istotnosci a (przyjmowanego na
poziomie 0,05) przez liczbe przeprowadzanych testow.
W badaniach spelniano podstawowe wymogi kodeksu
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Europejskiego Stowarzyszenia Badaczy Rynku i Opinii
Publicznej (European Society for Opinion and Marke-
ting Research - ESOMAR), méwiace, ze udzial w bada-
niu musi by¢ $wiadomy i dobrowolny.

W celu analizy wplywu odczuwanego stresu w pra-
cy na poziom ogodlnej satysfakcji z pracy przeprowa-
dzono estymacje parametréow modelu wielomiano-
wego kategorii uporzadkowanych. Zbiér zmiennych
do wielomianowego modelu przygotowano w oparciu
o analize¢ macierzy wspdlczynnikéw korelacji migdzy
zmiennymi. W celu oceny poprawy dopasowania mo-
delu wielomianowego kategorii uporzadkowanych po-
réownano miary dobroci dopasowania (miary typu
pseudo R* McFaddena) modelu zawierajacego wyra-
zenie reprezentujace interakcje i modelu niezawierajg-
cego wyrazenia reprezentujacego interakcje. Zanoto-
wano R? McFaddena na poziomie 0,0488. Weryfikacje
statystycznej istotnosci zmiennych przeprowadzono za
pomoca testu Walda stuzacego do sprawdzenia istot-
nosci wspolczynnika regresji. Wszystkie analizowane
zmienne objasniajace okazaly sie statystycznie istotne
na poziomie istotnosci a = 0,05.

Uzyskane wyniki badan poddano analizie staty-
stycznej. W ramach prac eksploracyjnych przeprowa-
dzono analizy korelacji miedzy zmiennymi. Do wy-
krycia réznic miedzy poréwnywalnymi grupami uzyto
testu Chi®. Przyjeto poziom istotnosci p < 0,05, wskazu-
jac na istnienie statystycznie réznic. Baze danych i ba-
dania statystyczne przeprowadzono w oparciu o opro-
gramowanie komputerowe IBM SPSS PS Clementine
i IBM SPSS PS Imago.

WYNIKI | OMOWIENIE

Charakterystyka proby badawczej

Grupe respondentéw uczestniczacych w badaniu ilo-
$ciowym rozpatrywano pod wzgledem cech takich jak
ple¢, wiek, piastowane stanowisko, staz pracy w urze-
dzie i jednostka, w ktoérej respondent jest zatrudniony,
co przedstawiono w tabeli 1.

Wsrdd oséb bioracych udzial w badaniu zdecydowa-
nie przewazaly kobiety (84,4% respondentéw). Biorac
pod uwage ple¢ badanych, struktura préby odzwier-
ciedla strukture zatrudnienia w badanym urzedzie,
gdzie panuje zdecydowana feminizacja. Znaczng czesc
zalogi badanej instytucji tworza 40- i 50-latkowie.
Znalazto to odzwierciedlenie w probie badawczej, ktd-
rej 40% stanowili pracownicy w wieku powyzej 45 lat.
Jednoczesnie najliczniejsza grupa respondentéw byly
osoby 36-45-letnie (41,2%). W$rod respondentéw do-

Tabela 1. Charakterystyka grupy badanej -
pracownikow 3 jednostek organizacyjnych urzedu
Table 1. Characteristics of the study group - employees
of 3 organizational units of the public sector institution

Respondenci
Zmienna Respondents
Variable (N'=5930)
n %
Ple¢ / Gender
kobieta / woman 4852 84,4
mezczyzna / man 897 15,6
Wiek / Age
< 35 Jat / years 1084 18,8
36-45 lat / years 2374 41,2
46-55 lat / years 1447 25,2
> 55 lat / years 850 14,8
Staz pracy / Seniority
< 5lat/ years 807 13,9
6-10 lat / years 619 10,7
11-15 lat / years 810 14,0
16-20 lat / years 1232 21,2
> 20 lat / years 2335 40,2
Stanowisko pracy / Work position
kierownicze / managerial 997 17,3
niekierownicze / non-managerial 4754 82,7
Jednostka w badanej instytucji /
/ Unit in the examined institution
centrala / headquarter 895 15,1
oddziat / section 4780 80,6
Centrum Ustug Wspolnych / 255 4,3

/ Shared Services Center

W badaniu wystapily systemowe braki danych dotyczace miejsca zatrudnienia
(N = 663), stanowiska pracy (N = 179), plci respondentéw (N = 181),

ich wieku (N = 175) i stazu pracy (N = 127) / The study has systematic data
deficiencies for the place of employment (N = 663), work position (N = 179),
gender (N = 181), age (N = 175) and seniority (N = 127).

minowali pracownicy szeregowi, a kadra menedzerska
miala 17-procentows reprezentacje.

Ceche charakterystyczng badanej populacji zano-
towano w rozkladzie zwigzanym z dlugos$cia stazu
pracy w jednostce sektora publicznego. W sumie nie-
co ponad 40% (40,2%) respondentéw bylo zwigzanych
umowg o prace z badanym urzedem od ponad 20 lat.
Ankietyzacja objeto wszystkie 3 jednostki organiza-
cyjne wchodzace w sklad struktury organizacyjnej
badanej instytucji. Najliczniejsza reprezentacje mieli
pracownicy oddzialéw, stanowiacy ponad 80,6% bada-
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nych. Najmniejszy udzial w probie badawczej dotyczyt
respondentéw zwigzanych z Centrami Ustug Wspol-
nych (4,3%). Pracownicy zatrudnieni w centrali stanowi-
li 15,1% badanych. I w tym przypadku udalo si¢ uzyskac¢
warunki zblizone do sytuacji panujacej w calej popula-
cji pracownikéw zatrudnionych w badanym urzedzie.

Poziom odczuwanego stresu

W celu okreslenia natezenia odczuwanego stresu bada-
nym pracownikom zadano w kwestionariuszu ankie-
ty pytania dotyczace odczuwania lub nieodczuwania
w codziennej pracy sytuacji stresowych i scharaktery-
zowania wykonywanej pracy jako stresujacej badz nie-
stresujacej. Rozpatrujac skladowe pytania, okreslajace
poziom odczuwanego stresu w pracy, na plan pierw-
szy wysuwa sie spostrzezenie, ze nie bez znaczenia dla
pracy pracownikow pozostaje odczuwany przez nich
stres. Wiekszo$¢ badanych (83,7%) dostrzega wyste-
powanie wielu sytuacji stresowych. Potwierdza to wy-
sokos¢ sredniej oceny, plasujacej sie na poziomie 4,14.
Niespelna 3/4 respondentéw (72,7%) uwaza swoja prace
za bardzo stresujaca (Srednia (mean - M) = 3,89). Nato-
miast prawie 1/5 pracownikéw (19,3%) zwykle nie od-
czuwa stresu zwigzanego z praca (M = 2,26).

W niniejszym badaniu poziom nasilenia odczuwane-
go stresu w miejscu pracy opiera sie na 3 stwierdzeniach:
1. W mojej codziennej pracy wystepuje wiele sytuacji

stresowych.

2. Moja praca jest bardzo stresujaca.
3. Zwykle nie odczuwam stresu zwigzanego z mo-
ja pracg.

W dalszej kolejnosci zagregowano wigc powyzsze
stwierdzenia w ramach dokonanej analizy korelacji
miedzy zmiennymi (tab. 2). W przeprowadzonej anali-

zie stwierdzono statystyczne zaleznosci miedzy pozio-
mem odczuwanego stresu a czynnikami demograficz-
nymi respondentéw (p < 0,05) (tab. 2).

Ponadto rozklad procentowy pokazuje, ze zdecy-
dowanie nisko oceniono zadowolenie z radzenia sobie
ze stresem w pracy (M = 2,2 na 5-stopniowej skali).
Prawie 70% respondentéw jest niezadowolonych lub
bardzo niezadowolonych z odczuwanego stresu. Ana-
liza poziomu stresu w zaleznosci od zmiennej, jaka
jest struktura urzedu, pozwala stwierdzi¢, ze pracow-
nicy oddzialéw (71%) i centrali (69%) zdecydowanie
bardziej odczuwajg silny stres w pracy, podczas gdy
w CUW oceniono ten czynnik najnizej (51%).

Wyniki niniejszych badan wskazuja na nieznaczne
roznice w zakresie omawianego czynnika miedzy ko-
bietami a mezczyznami. Pracownice nieco czgsciej niz
ich koledzy odczuwaja podczas pracy stres (odpowied-
nio: 77% i 63,1%). Mozna jednak zauwazy¢, ze obydwa
odsetki najnizszej i niskiej satysfakcji z tego tytulu sa
wysokie i dotycza ponad potowy ankietowanych. Roz-
patrujac z kolei staz pracy, okazuje sig, ze najwickszy
poziom stresu zawodowego (71,8%) odczuwaja pracow-
nicy o najdtuzszym stazu pracy (> 20 lat) i ze $rednim
doswiadczeniem zawodowym (69,7%, 11-15 lat). Mini-
malnie mniejszy, cho¢ nadal wysoki, jest odsetek osob
nieczerpiacych satysfakcji z radzenia sobie z pojawiaja-
cym sie stresem w pracy wsrdd pracownikow zatrud-
nionych 6-10 lat (69%) i 16-20 lat (68,9%). Relatywnie
najnizszy poziom stresu deklaruja pracownicy z naj-
mniejszym stazem pracy (64,3%).

Stres w pracy jest bardziej odczuwalny przez pra-
cownikow w wieku srednim i mlodym. Najwyzsze nie-
zadowolenie ze stresu w pracy odczuwajg pracownicy
w wieku 45-55 lat (71%). O 1 pkt procentowy mniej

Tabela 2. Poziom stresu zawodowego odczuwanego przez pracownikéw 3 jednostek organizacyjnych urzedu
Table 2. Level of occupational stress experienced by employees of 3 organizational units of the public sector institution

Warto$¢ funkgji testowej*

Respondenci Value of the test function*
Stres zawodowy Respondents
Occupational stress (N =5930) plec wiek staz pracy stanowisko jednostka w badanej instytucji
[%] ender ace professional pracy unit in the examined
& 8 experience work position institution
Najwyzszy / The highest 30,0 -0,069* 0,096* 0,071* 0,087* 0,089*
Wysoki / High 39,5 -0,091* 0,116* 0,069* 0,072% 0,069
Sredni / Medium 27,4 -0,111* 0,098* 0,092* 0,094* 0,078*
Niski / Low 3,0 -0,099* 0,089* 0,087* 0,092* 0,073*
Najnizszy / The lowest 0,1 -0,075* 0,092* 0,098* 0,089* 0,081*

*p<0,05/p<0.05.
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zanotowano odpowiedzi zwigzanych z niska satysfakcja
z tego tytulu w odniesieniu do pracownikéw miodych
i do 45. roku zycia. Odsetek negatywnych odpowiedzi
wynidst, odpowiednio: 66,7% i 66,8%. Najmniej stres
dokucza pracownikom w wieku powyzej 55 lat (61,6%).
Niezadowolenie zwigzane z wystepowaniem czynni-
koéw stresogennych w pracy ros$nie wraz z poziomem
hierarchii stanowiskowej. Kierownicy zdecydowanie
wiecej (75%) zgltaszaja odczuwanie wysokiego dyskom-
fortu z tytulu pojawiajacego si¢ w ich zyciu zawodo-
wym stresu niz pozostali pracownicy (68%).

Czynniki determinujace stres

W miejscu pracy

Przeprowadzona analiza statystyczna nie wykazata istot-
nej statystycznej zaleznosci miedzy czynniki determinu-

jacymi stres w miejscu pracy a czynnikami demogra-
ficznymi respondentéw (p > 0,05), chociaz wigkszos¢
badanych odczuwa wiekszy lub mniejszy stres w swojej
pracy, bez wzgledu na jej charakter, i niemal kazdy jest
w stanie wskazac jego przyczyny - zazwyczaj wiecej niz
jedna. W niniejszym badaniu poproszono o zastano-
wienie si¢, czy badany osobiscie odczuwa w pracy stres,
a jesli tak, to co jest jego zrodlem. Zadaniem respon-
dentéw bylo wybranie maksymalnie 7 Zrédet stresu,
ktére najbardziej stresujg ich w pracy, co przedstawio-
no w tabeli 3.

W $wietle wynikéw niniejszego badania ankietowani
urzednicy s3 narazeni na stres w miejscu pracy — tylko
niespelna 2% uznalo, ze nic ich w pracy nie stresuje. Naj-
bardziej stresujagcymi zrédlami stresu sg czynniki zwig-
zane ze sposobem organizacji pracy (przede wszystkim

Tabela 3. Czynniki wywolujgce stres w pracy u pracownikéw 3 jednostek organizacyjnych urzedu
Table 3. Factors causing stress at work in employees of 3 organizational units of the public sector institution

Respondenci
Czynnik i zmienna Respondents
Factor and variable (N =5930)
[%]

Czynniki zwigzane ze sposobem organizacji pracy / Factors related to work organization

stafe lub okresowe przecigzenie praca / permanent or temporary work overload 63,0

praca pod presja czasu / work under time pressure 62,9

tempo pracy narzucone przez inne osoby lub maszyne / work pace imposed by other employees or the device 23,5
Czynniki zwigzane z mozliwoscig rozwoju i wplywem pracy na zycie pozazawodowe / Factors related to opportunity for development

and impact of work-life balance

brak mozliwosci awansu, uzyskania podwyzki / no possibility of promotion, gain of salary increase 49,7

brak dodatkowych nagréd za rzetelng prace / no additional rewards for professional work 40,6

wykonywanie zawodu niedocenianego spotecznie / the profession socially undervalued 26,9
Czynniki zwigzane z zajmowanym stanowiskiem / Factors related to the type of work position

koniecznos¢ statej czujnosci i skupienia - brak mozliwosci zrelaksowania sie / the need for constant vigilance and focus — 43,3

lack of ability to relax

podejmowanie decyzji, ktore moga mie¢ znaczace konsekwencje / making decisions that may have significant consequences 29,4

odpowiedzialno$¢ za inne osoby / responsibility for others 15,2
Czynniki zwigzane ze sposobem funkcjonowania organizacji / Factors related to functioning of the organization

obowigzywanie niejasnych kryteriéw oceniania i nagradzania pracy / incorrect criteria for assessment and rewarding 32,1

zbyt mocno sformalizowany obieg informacji i podejmowanie decyzji / too formalized information flow and decision making 15,8

brak informacji o planowanych i trwajacych w przedsiebiorstwie zmianach / no information about planned changes in the company 31,7

zmiany zachodzace w urzedzie / changes taking place at the office 30,5

zbyt mocno ograniczony zakres kontroli nad pracg / limited scope of work control 6,7
Czynniki zwigzane z relacjami interpersonalnymi w miejscu pracy / Factors related to interpersonal relations in the workplace

rywalizacja / competition 20,7
Inne / Others

nic mnie nie stresuje w pracy / nothing stressed me at work 1,7
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state lub okresowe przecigzenie praca i praca pod pre-
sja czasu) oraz czynniki zwigzane z mozliwoscia roz-
woju i wplywem pracy na Zycie pozazawodowe (brak
mozliwosci awansu, uzyskania podwyzki, dodatko-
wych nagrdd za rzetelna prace). Wysoko w ,,hierarchii”
zrodet stresu jest takze konieczno$¢ stalej czujnosci
i skupienia / brak mozliwosci zrelaksowania sie, ktdre
wiazg sie z czynnikami wynikajacymi z zajmowanego
stanowiska pracy. Do innych zrédel stresu, wykaza-
nych podczas badania, mozna zaliczy¢: obowigzywanie
niejasnych kryteridow oceniania i nagradzania pracy
(32,1%), brak informacji o planowanych i wprowadza-
nych w przedsigbiorstwie zmianach (31,7%), zmiany za-
chodzace w organizacji (30,5%) i podejmowanie decyzji,
ktére mogg mie¢ znaczne konsekwencje (29,4%).

Dokonano takze glebszej analizy 5 najczesciej wska-
zywanych przez respondentéw zrddet stresu pojawiaja-
cych sie w ich miejscu pracy. I w tym przypadku doko-
nana analiza statystyczna nie wykazala zadnych istotnych
korelacji (p > 0,05). Na stale lub okresowe przecigzenie
praca, koniecznos¢ stalej czujnosci i skupienia / brak
mozliwosci zrelaksowania si¢ oraz na prace pod presja
czasu w podobnym stopniu narazeni sg gtéwnie pracow-
nicy oddziatéw, kobiety, najstarsi stazem pracownicy,
pracujacy ponad 20 lat, w $rednim wieku (45-55 lat),
ze Srednim wyksztalceniem i zatrudnieni na wykonaw-
czych stanowiskach pracy.

Z kolei w wigkszosci w grupie pracownikéw pra-
cujacych w CUW - mezczyzni, pracujacy zawodo-
wo 6-10 lat, pracownicy mtodzi, do 35. roku zycia,
z wyksztalceniem ponizej sredniego, pracujacy na nie-
kierowniczych stanowiskach pracy - badani skarzg sie
na brak mozliwosci awansu, uzyskania podwyzki i do-
datkowych nagrdd za rzetelng prace.

Ponadto w ramach prowadzonej procedury badaw-
czej poproszono respondentdéw o wskazanie, ,,co Panu(i)
najbardziej przeszkadza w codziennej pracy”. Proszono
o wybranie z listy maks. 7 najwazniejszych stresorow
pojawiajacych sie w ich pracy. Ranking stresoréw zgta-
szanych przez respondentdw ujawnia, ze na pierwszy
plan wysuwaja si¢ zbyt niskie pensje w stosunku do
tego, ile zarabia si¢ gdzie indziej (84,8%). Wielu bada-
nym przeszkadza ponadto nadmiar procedur (61,2%),
zbyt duza liczba jednoczesnych zmian (49,6%), za duzo
pracy (51%), a takze nadmierna biurokracja (50,5%).
Do innych stresoréw pojawiajacych sie w miejscu pra-
cy mozna zaliczy¢ réwniez: brak mozliwosci awan-
su (36,20%), zty wizerunek urzedéw w mediach i opinii
publicznej (34,9%), atmosfere rywalizacji (27,5%) i nie-
pewnos¢ co do zamiaréw przetozonych (26,9%).

Badanym przeszkadzaja gldwnie zbyt niskie pensje
w stosunku do zarobkéw otrzymywanych w innych miej-
scach pracy. Taka opini¢ wyrazito 86,3% pracownikow
z oddzialéw i 86,2% zatrudnionych w CUW, 85,8% ko-
biet, 91,9% pracujacych 6-10 lat, 88,7% ankietowanych
w wieku do 35 lat, 86% pracownikow z wyksztalceniem
$rednim oraz 88,1% zatrudnionych na niekierowni-
czych stanowiskach pracy.

Drugim w kolejnosci stresorem okazat si¢ nadmiar
procedur. Na przecigzenie z tego powodu narzekaty oso-
by pracujace w oddziatach (64,3%), kobiety (64,3%), pra-
cownicy z najwyzszym stazem pracy (powyzej 20 lat)
(55,5%), pracownicy powyzej 55. roku zycia (70,5%),
legitymujacy sie wyksztalceniem $rednim (68,6%) i pia-
stujacych stanowiska kierownicze (67,3%). Na nadmiar
pracy narzekaja gléwnie pracownicy centrali (53,9%),
kobiety (54,2%), osoby pracujace zawodowo powy-
zej 20 lat (55,5%), w wieku powyzej 55 lat (53,9%), z wy-
ksztatceniem $rednim (55,7%) i zatrudnieni na stano-
wiskach niekierowniczych (52%). Mezczyzni (57,9%)
i pracownicy centrali (52,6%) uwazaja, ze duzym stre-
sorem w ich pracy jest nadmierna biurokracja. Po-
dobnego zdania sg pracownicy wykonujacy swoje obo-
wiazki zawodowe 11-15 lat (52,8%), pracownicy powy-
zej 55 lat (53,9%), zatrudnieni majacy wyksztalcenie
ponizej sredniego (64,3%), a takze piastujacy stanowi-
ska kierownicze (51,6%).

Za duzo jednoczesnych zmian w miejscu pracy od-
czuwaja gléwnie pracownicy oddzialow (52,6%), ko-
biety (50,9%), pracownicy z najwyzszym stazem pra-
cy, liczacym ponad 20 lat (57,9%), pracownicy w wie-
ku 45-55 lat (56,3%), ankietowani z wyksztalceniem
ponizej sredniego (57,1%) i zatrudnieni na stanowi-
skach niekierowniczych (28,4%).

Poziom odczuwanej satysfakcji z pracy

Ogodlna satysfakcja z pracy w opinii badanych pracow-
nikéw utrzymuje sie na $rednim poziomie, co obrazuje
uzyskana $rednia ocena 3,3 na 5-stopniowej skali. Za-
notowano réwniez statystyczne zaleznosci miedzy po-
ziomem odczuwanej satysfakcji z pracy a czynnikami
demograficznymi respondentéw (p < 0,05), co doktad-
niej zobrazowano w tabeli 4. Ponadto analiza procen-
towa rozkladu odpowiedzi wskazuje na dos¢ duze rdz-
nice w rozktadach odpowiedzi respondentéw. Mozna
zauwazyc¢ czeste deklaracje respondentéw odnosnie do
odczuwania wysokiej (32,3%) i bardzo wysokiej (12,5%)
satysfakcji z pracy. Jednoczesnie dos¢ liczna jest grupa
0s0b odczuwajacych niska (18,6%) i najnizsza (10,9%)
satysfakcje z pracy.
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Tabela 4. Satysfakcja z pracy wsrod pracownikéw 3 jednostek organizacyjnych urzedu
Table 4. Job satisfaction in employees of 3 organizational units of the public sector institution

Wartos¢ funkeji testowej

Respondenci Value of the test function
Ogolna satysfakcja z pracy Respondents - - - — -
General job satisfaction (N = 5930) pleé wiek staz pracy stanowisko jednostka w badanej instytucji
(%] ender age professional pracy units in the examined
8 8 experience work position institution
Bardzo niska / Very low 10,9 -0,071* 0,084* 0,098% 0,089% 0,087*
Niska / Low 18,6 -0,83* 0,081* 0,112* 0,076* 0,073*
Srednia / Medium 25,7 -0,073* 0,079* 0,094* 0,093* 0,086*
Wysoka / High 32,3 -0,069* 0,069* 0,069* 0,091* 0,083*
Bardzo wysoka / Very high 12,5 -0,069* 0,084* 0,073% 0,071* 0,081*

*p<0,05/p<0.05.

W przypadku rozpatrywania poziomu odczuwanej
satysfakcji z pracy ze wzgledu na wybrane czynniki
demograficzne mozna zauwazy¢, ze kobiety zatrudnio-
ne w badanej instytucji s3 nieco bardziej zadowolone
i usatysfakcjonowane z pracy (ok. 45%), niz ma to miej-
sce u mezczyzn, ktérzy wysokie niezadowolenie wer-
balizuja w 12,2%. Pracownicy CUW (46%) i oddzia-
tow (44%) w wiekszym stopniu odczuwaja satysfakcje
plynaca z pracy niz pracownicy centrali (38%).

Satysfakcja z pracy wzrasta wraz z wiekiem oséb
badanych (osoby najstarsze s3 zadowolone najbardziej,
a najmlodsze — najmniej). Wskaznik procentowy oceny
tacznie zadowolonych i bardzo zadowolonych z pracy
wzrasta od 37% (osoby do 35 lat) do 58% (osoby powy-
zej 55 lat). Rozpatrujac staz pracy, mozna zauwazyc, ze
najwyzsze oceny wystawili pracownicy o najdtuzszym
stazu pracy (powyzej 20 lat) i malym doswiadczeniem
zawodowym (do 5 lat). Odsetki odpowiedzi pozytyw-
nych (suma bardzo wysokiej i wysokiej satysfakeji)
wyniosty, odpowiednio, 54% i 44%. Osoby pracuja-
ce 6-20 lat oceniajg natomiast swoje zadowolenie z pracy
najnizej (31%). Wzrost ogolnej satysfakcji z pracy wigze
sie z hierarchia stanowiskows. Kierownicy sg istotnie
bardziej zadowoleni niz osoby zajmujace stanowiska
niekierownicze. Oceny usatysfakcjonowania z pracy
wynosza od 70% u kierownictwa do 39% w przypadku
stanowisk niekierowniczych.

Poglebiona analiza

wplywu poziomu odczuwanego stresu

na poziom satysfakcji ogolnej

badanych pracownikow

W celu poglebienia wnioskéw wynikajacych z analizy
wynikéw badan ilosciowych na temat uwarunkowan
satysfakcji ogélnej pracownikéw a subiektywnym od-

czuwaniem poziomu stresu zawodowego przeprowadzo-
no estymacje parametréw modelu wielomianowego ka-
tegorii uporzadkowanych. Poniewaz poziom satysfakcji
ogolnej i pozostate czynniki szczegélowe s3 opisywane
za pomocy 87 pytan, zbudowano zmienne agregatowe
na podstawie odpowiedzi ankietowanych na poszcze-
golne pytania. Oprdcz grup pytan zwiazanych z odczu-
waniem nasilenia stresu zawodowego i jego determi-
nantéw ankietowani odpowiadali na pytania dotyczace
ich samooceny w zakresie zaangazowania, wykonywa-
nia zadan i identyfikacji oraz oceniali spoteczno-emo-
cjonalng postawe przetozonego, jego umiejetnos¢ wy-
konywania obowigzkow oraz innowacyjnos¢.

Chociaz gtéwna zmienng objasniana jest satysfakcja
ogolna z pracy, a pozostate zmienne nalezy traktowac
jako kategorie objasniajgce, to zmienna poziom od-
czuwanego stresu w pracy powinna zaleze¢ od samo-
oceny pracownikow, oceny réznych aspektéow pracy
bezposredniego przelozonego, pelnienia lub niepel-
nienia funkcji kierowniczych oraz wieku pracownikéw
i zatrudnienia w danej jednostce badanej instytucji,
co przedstawia tabela 5. Wszystkie zmienne zwigzane
z pytaniami naleza do jednej z 2 grup (stymulanty i de-
stymulanty). Wyzsze warto$ci zmiennych (1-5) nalezy
interpretowac jako wyzszy poziom odczuwanego przez
pracownika stresu w pracy. I tak np. jesli samoocena
zadaniowa wzrasta o 1 pkt, to prawdopodobienstwo
bardzo niskiego (1 pkt) poziomu odczuwania stresu
i niskiego (2 pkt) odczuwania stresu jest wyzsze, od-
powiednio, o 0,035 i 0,002. Jednoczesnie wzrost sa-
mooceny w zakresie zadaniowym przyczynia sie, przy
innych czynnikach niezmienionych, do spadku praw-
dopodobienstwa wysokiego (4 pkt) odczuwania stresu
0 -0,005 oraz bardzo wysokiego (5 pkt) poziomu od-
czuwania stresu o -0,010.
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Wyniki estymacji parametréw modelu wielomiano-
wego kategorii uporzadkowanych wskazuja na istotny
(dodatni, jak réwniez ujemny) wplyw zaréwno sa-
mooceny pracownikow, jak i oceny bezposredniego
przelozonego na poziom odczuwanego stresu w pracy.
Wplyw poszczegélnych elementéw samooceny pracow-
nikéw i oceny bezposredniego przelozonego na poziom
stresu w pracy nie jest jednoznaczny. Okazuje sig, ze
wykonywanie obowigzkéw zawodowych mniej stre-
suje pracownikow bardziej zaangazowanych i silniej
identyfikujacych sie z pracodawcy. Wraz ze wzrostem
samooceny zadaniowej obniza si¢ jednak poziom sa-
tysfakcji zwiazanej ze stresem. Wynika to z tego, ze im
wiecej do wykonywania trudnych i odpowiedzialnych
zadan, tym wiekszy poziom odczuwanego stresu w pra-
cy. Wzrost odpowiedzialno$ci zwigzanej z wykonywa-
niem trudnych zadan prowadzi do wzrostu natezenia
odczuwania sytuacji stresowych w badanym urzedzie.

Zaskakujacy jest znak oszacowania parametru przy
zmiennych zwigzanych z oceng zadaniowa przelozone-
g0, jego innowacyjnosci i komunikacji z przetozonym.
Jesli pracownik pozytywnie i wysoko ocenia podej-
$cie przetozonego do wykonywania zadan i rozliczania
z nich, niestandardowych (innowacyjnych) sposobéw
wykonywania pracy oraz pozytywnie ocenia jego umie-
jetnosci komunikacyjne, wtedy wzrasta poziom odczu-
wanego stresu w pracy. Duzy stres wynikajacy z wyso-
kiej oceny przelozonych w powyzszych aspektach odno-
towano podczas pierwszego etapu badan jakosciowych.

Badania ilosciowe potwierdzaja opini¢ responden-
tow, ze skoncentrowany na realizacji zadan przetozo-
ny potrafi zweryfikowac jako$¢ wykonywanych zadan.
Dlatego tez pracownicy majacy przelozonych nasta-
wionych zadaniowo i wymagajacych w krétkim cza-
sie wykonanie duzej ilosci pracy bardziej boja si¢ ich
oceny, a przez to bardziej si¢ tym stresujg. Wzrost in-
nowacyjnosci przetozonego jest zwiazany ze wzrostem
czgstotliwosci proponowania pracownikom korzysta-
nia z niestandardowych pomystéw. Nowe sposoby
wykonywania zadan zleconych przez bezposredniego
przetozonego prowadza do wystapienia leku przed nie-
znanym, co dodatkowo moze stresowa¢ pracownikow.
Przelozony, z ktérym komunikacja jest bardzo czesta,
zbyt drobiazgowa (podczas badan jakosciowych pra-
cownicy skarzyli sie na zbyt czeste zebrania i przetado-
wanie informacyjne), moze swoimi dziataniami zabu-
rzaé system pracy podwladnych, co sprawia, ze poziom
odczuwanego przez nich stresu wzrasta. Dodatni istot-
nie statystyczny zwiazek odnotowano migdzy ocena
emocjonalng przelozonego a niskim poziomem odczu-

wanego stresu. Innymi stowy, im wiecej pracownicy
zywia pozytywnych emocji do swojego przetozonego,
tym mniejszy odczuwajg stres w pracy.

Ciekawym spostrzezeniem jest stwierdzona zalez-
nos$¢ miedzy wiekiem respondentéw i stanowiskiem
kierowniczym a stresem odczuwanym podczas pracy.
Dtugi staz pracy i piastowanie kierowniczego stanowi-
ska w badanych 3 jednostkach organizacyjnych urze-
du sprzyja mniejszemu nat¢zeniu odczuwanego stresu,
co poprawia satysfakcje z pracy. Nalezy zwrdci¢ uwage
na zdecydowanie nizszy poziom odczuwanego stresu
w pracy w oddzialach w poréwnaniu z CUW i centralg.
Prawdopodobienstwo najbardziej odczuwanego stresu
w pracy jest o 0,053 wyzsze, natomiast prawdopodo-
bienstwo najmniej pozytywnej oceny odczuwania stre-
su wzrasta o 0,015, jesli poréwna si¢ oddzialy z CUW
i centralg.

WNIOSKI

Whioski ogdlne
Badanie, ktérego wyniki zaprezentowano w niniej-
szym artykule, mialo na celu ustalenie wplywu su-
biektywnego odczuwania nasilenia stresu zawodowego
i jego poszczegdlnych czynnikéw na poziom ogolnej sa-
tysfakcji z pracy. Probowano okresli¢, na ile stres i inne
warunki stresogenne wplywaja na poczucie satysfakcji
pracownikow w zaleznosci od plci, wieku, stazu pracy
w badanej organizacji, zajmowanego miejsca w struk-
turze organizacyjnej i hierarchii stanowiskowej. Stres
odczuwa w swojej codziennej pracy blisko 84% bada-
nych pracownikéw, a 72,7% uznalo, ze wykonuje bar-
dzo stresujacg prace. Ten czynnik budowania satysfak-
cji jest bardzo niepokojacy i sklania do zastanowienia
sie nad sposobami jego ograniczania. Do podobnych
wnioskow doszli Baka i Cieslak [29] w swoich badaniach
nauczycieli, wskazujac na posredniczacg w tym proce-
sie role wlasnej skutecznosci i wsparcia spolecznego.
Glownymi zrédlami stresu, odczuwanymi przez
respondentéw, sa czynniki zwigzane ze sposobem or-
ganizacji pracy (przede wszystkim state lub okresowe
przecigzenie praca, a takze praca pod presja czasu oraz
czynniki zwigzane z mozliwo$cig rozwoju i wptywem
pracy na zycie pozazawodowe). Na stale lub okresowe
przecigzenie praca, konieczno$¢ nieustannej czujnosci
i skupienia, brak mozliwosci zrelaksowania si¢ oraz na
prace pod presja czasu w podobnym stopniu narazo-
ne s3 glownie kobiety, pracownicy oddzialéow, najstarsi
stazem pracownicy, pracujacy ponad 20 lat, pracowni-
cy w $rednim wieku (45-55 lat), a takze zatrudnienia
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na niekierowniczych stanowiskach pracy. Wyniki te
pozostaja w zgodzie z zalozeniami poczynionymi przez
chinskich naukowcéw, ktérzy dowiedli korelacji miedzy
stresorami zwigzanymi ze sposobem organizacji pracy
a plcig, wiekiem i zajmowanym stanowiskiem pracy [30].

Ranking stresoréw zglaszanych przez badanych
pracownikow jest niemal identyczny jak w pierwszej,
jakosciowej edycji badania. Na pierwszy plan wysuwaja
sie zbyt niskie pensje w stosunku do tego, ile zarabia sie
gdzie indziej (84,8%). Wielu badanym przeszkadza po-
nadto nadmiar procedur (61,2%), zbyt duza liczba jed-
noczesnych zmian (49,6%), za duzo pracy (51%), a takze
nadmierna biurokracja (50,5%).

Ogodlna satysfakcja z pracy utrzymuje si¢ na sred-
nim poziomie. R6znice w poziomie satysfakeji z pracy
wystepuja w poziomie zadowolenia kobiet i mezczyzn.
Generalnie to kobiety czgsciej wskazywaly na wyso-
ka (33,2%) i bardzo wysoka (12,6%) satysfakcje z pracy
niz mezczyzni — odpowiednio: 27,4% i 12,1%. Mysl ta
znalazta réwniez odzwierciedlenie w wynikach badan
Rogozinskiej-Pawelczyk [26], ktéra podkreslita zroz-
nicowanie poziomu satysfakcji wéréd nauczycieli ze
wzgledu na ple¢. Z uwagi zaréwno na sfeminizowang
grupe uczestnikow badania ankietowego, jak i cytowa-
nych badan jest to zjawisko korzystne.

Poziom satysfakcji z pracy pracownikéow rézni sig
w zaleznosci od usytuowania w strukturze organiza-
cyjnej badanego urzedu. Pracownicy CUW i oddzia-
6w s3 nieco bardziej usatysfakcjonowani z wykonywa-
nej pracy niz pracownicy centrali. Najsilniej odczuwa-
ny jest stres w oddziatach, przede wszystkim z powodu
statego lub okresowego przecigzenia praca i pracy pod
presja czasu. W CUW stres wywoluje gléwnie brak
mozliwosci awansu i uzyskania podwyzki, a w centra-
li — state lub okresowe przecigzenie pracg. Na nadmiar
i przeciazenie praca skarzg si¢ gléwnie pracownicy cen-
trali (53,9%). Uwazaja oni takze (52,6%), ze duzym stre-
sorem w ich pracy jest nadmierna biurokracja.

Sprzymierzencem wysokich ocen satysfakcji z pra-
cy jest staz pracy — najbardziej zadowoleni z pracy sa
najdluzej pracujacy w urzedach, ale takze pracownicy
zatrudnieni najkrdcej, do 5 lat. Najwiecej osob, dla kto-
rych praca w badanej jednostce przynosi niska i bardzo
niska satysfakcje, znalazto sie¢ wsréd pracownikéow ze
stazem 6-10 lat i 11-15 lat. Zwraca uwage to, ze od-
setek z najnizszg i niska satysfakcja z pracy wyraznie
ros$nie w grupie ze stazem 6-10 lat w stosunku do pra-
cownikéw o stazu najkroétszym, do 5 lat, jakby po po-
czatkowym okresie wzglednego zadowolenia z pracy
nastepowalo pewne rozczarowanie. Staz pracy wigze

sie z wiekiem pracownikéw. Wystepuje wyrazny po-
dzial zatrudnionych pod wzgledem satysfakcji z pracy
na 2 grupy:

usatysfakcjonowanych — oséb w wieku powyzej 45 lat,

ktérzy spedzili wiele lat zycia zawodowego w bada-

nej firmie (40% badanych),
nieusatysfakcjonowanych - mlodych, majacych naj-
wyzej 35 lat (18,8% ankietowanych) i oséb w pelnej
dojrzalosci zawodowej, tj. 36-44-letnich (41,2% ba-
danych).

Podobny podzial zaobserwowano pod wzgledem
hierarchii stanowiskowej — usatysfakcjonowani byli
piastujacy stanowiska kierownicze, a mato zadowoleni
zatrudnieni na stanowiskach niekierowniczych (szere-
gowych). Wniosek ten pozostaje w zgodzie z wynikami
badan Majewskiego [31], ktory wskazuje na rézne zro-
dla satysfakcji zrownowazonych zasobow ludzkich.

Wyniki przeprowadzonych badan potwierdza do-
datkowo estymacja parametréw modelu wielomia-
nowego kategorii uporzadkowanych, ktéra wskazuje,
ze poziom odczuwanego stresu wigze si¢ z poziomem
odczuwanej satysfakcji z pracy. Im nizszy jest poziom
odczuwanego stresu i czynnikdéw stresogennych na
stanowisku pracy, tym wigksza jest satysfakcja ogdlna
pracownika z pracy w badanych urzedach. Wykonywa-
nie obowigzkéw mniej stresuje pracownikéw bardziej
zaangazowanych i silniej identyfikujacych sie z firma.
Wraz ze wzrostem samooceny zadaniowej oraz oceny
innowacyjnosci i komunikacji z przetozonym podwyz-
sza si¢ jednak poziom odczuwanego stresu.

Whnioski w swietle wynikow
badan jakosciowych i ilo§ciowych
Wplyw stresu na poziom satysfakeji z pracy zostal po-
twierdzony wynikami niniejszych badan. Ze wzgledu
na reprezentatywnos¢ grupy badawczej istotne jest na-
kredlenie kilku wskazéwek, gtéwnie dla innych insty-
tucji sektora panstwowego, co do zwigkszania satysfak-
cji pracownikéw z pracy przy jednoczesnej redukeji po-
ziomu odczuwanego stresu. Poréwnujac wyniki badan
jakosciowych z analiza wynikéw danych ilosciowych,
mozna sugerowac, zeby:

1. Zastanowi¢ si¢ nad mozliwos$cia przeprowadzenia
analizy pracy ze wzgledu na piastowane stanowiska
pracy. W wypowiedziach ankietowanych zauwazo-
no niezadowolenie z dopasowania kompetencji do
realizowanych zadan. Niezadowolenie pracowni-
kow jest najsilniejsze z powodu obcigzenia obowiaz-
kami powigzanymi ze sposobem organizacji pracy.
W badaniach jakosciowych z grudnia 2016 r. wska-
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Zywano, ze poczucie obcigzenia ilo$cig pracy wyni-
ka z monotonii pracy, ,,ze wzgledu na duza powta-
rzalnos¢ spraw”, kwestia ta wptywa demotywujaco
szczegolnie na mlodych pracownikéw, zaczynaja-
cych prace w badanych instytucjach panstwowych.
Prawie 84% badanych pracownikéw odczuwato
w swojej codziennej pracy stres, a 72,7% uznalo, ze
wykonuje bardzo stresujacg prace. Sklania to do za-
stanowienia si¢ nad sposobami jego ograniczania.
Najbardziej stresuja respondentéw czynniki zwig-
zane ze sposobem organizacji pracy (przede wszyst-
kim state lub okresowe przecigzenie pracg i pra-
ca pod presja czasu) oraz faczac sie z mozliwosciag
rozwoju i wplywem pracy na zycie pozazawodowe
(brak mozliwosci awansu, uzyskania podwyzki,
dodatkowych nagrdd za rzetelng prace).

. Zwrdci¢ uwage na funkcjonujace w badanych urze-
dach systemy okresowej oceny pracowniczej (SOOP)
i ich powigzania z motywacja finansowa pracow-
nikéw. Wyniki SOOP powinny przektada¢ si¢ na
odczuwane przez pracownikéw wynagrodzenia,
najbardziej pozadane w formie premii - przyktla-
dem wypowiedz: ,,pracownicy, ktérzy bardzo moc-
no angazuja si¢ w swoja prace i maja bardzo dobre
wyniki, s3 w podobnej sytuacji finansowej jak pra-
cownicy, ktérzy do swych obowiazkow przykladaja
sie mniej. Obecnie jedynym weryfikatorem branym
pod uwage przy ocenie pracy jest staz pracy, a nie
jakos¢ pracy”.

Ponadto pozadane byloby réznicowanie zarobkéw
pracownikéw w zaleznos$ci od posiadanych przez
nich kompetencji i jakosci wykonywanej przez nich
pracy. Osoby o wysokiej samoocenie zadaniowej
podejmuja si¢ na ogdét wykonywania trudnych i od-
powiedzialnych zadan. Prowadzi to u nich do wzro-
stu stresu i obcigzenia zwigzanego z pracg. Dlatego
kompetentni pracownicy powinni moéc liczy¢ na
wyzsze wynagrodzenie i lepsze mozliwo$ci awansu.
Taka polityka zlagodzitaby dyskomfort zwigzany
z nadmiernym stresem. Pracownicy zestresowani,
nadmiernie obcigzeni praca, nieusatysfakcjono-
wani swoimi zarobkami i czujacy sie niedocenieni
z punktu widzenia awansu zawodowego moga by¢
mniej usatysfakcjonowani. Dlatego tez w przypad-
ku dobrej sytuacji pracownikéw na rynku pracy
osoby takie moga odczuwaé dyskomfort zwigzany
z praca w organizacji, co nastepnie moze doprowa-
dzi¢ do zmiany miejsc pracy przez te osoby.

. Zwroéci¢ uwage na mozliwo$¢ wzmocnienia moty-
wowania pozaplacowego (konieczno$¢ wzmocnie-

nia roli niematerialnych wyrazéw uznania), szcze-
gblnie w odniesieniu do pracownikéw szczebla wy-
konawczego. Ma to dla nich duze znaczenie moty-
wujace, a przy ograniczonych mozliwosciach pod-
wyzszenia wynagrodzen jest bezkosztowym narze-
dziem podnoszenia satysfakeji z pracy. Pracownicy
podczas pierwszego etapu badan jakosciowych sami
zwracali na to uwage, gdy zapytano ich o podanie
przykladéw konkretnych rozwigzan, ktére moglyby
przyczynic si¢ do zmniejszenia odczuwanego przez
nich stresu - przelozeni w wigkszym stopniu mogli-
by siega¢ po pochwaly i wyrazy uznania.

4. Zwrdci¢ uwage na grupe najmlodszych pracow-
nikéw z uwagi na zagrozenie wystapienia luki ze
wzgledu na wiek — wykazano relatywnie maty odse-
tek pracownikow ponizej 35. roku zycia i duza liczbe
pracownikow w wieku 58-60 lat. W najnizszej gru-
pie wiekowej odnotowano najmniejszg satysfakcje
z pracy i wysoki poziom odczuwanego stresu. Ko-
rzystny wplyw miatoby przygotowanie programéw
adaptacyjnych dla nowo przyjetych pracownikéw,
szczegolnie mlodych podejmujacych po raz pierw-
szy prace zawodowa, zeby nie dopusci¢ do spadku
ich satysfakeji z pracy wraz z uptywem lat zatrud-
nienia w urzedzie.

5. Dokladniej zbada¢ mozliwosci ograniczenia stresu
u pracownikow - tylko niespeina co 5. pracownik
nie odczuwa stresu zwigzanego z pracg. Rozwazy¢
mozliwoséci zmian organizacyjnych, zeby zmniejszy¢
stale lub okresowe przecigzenie pracg u zatrudnio-
nych oraz usprawni¢ prace tak, zeby ograniczy¢ pre-
sje czasu.
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