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WARTO SCI A SATYSFAKCJA ZAWODOWA

W artykule omowiono zagadnienie satysfakcji zaweglgeko jednej ze sfer jaka zy-
cia. Problem badawczy obejmowat znék pomidzy wartgciami ostatecznymi, instrumental-
nymi oraz zwizanymi ze spetnieniem naukowym a satysfakgpracy pracownikdw nauko-
wych. Z przeprowadzonych badaynikto, ze zadowolenie zawodowe nie jest niezseod
wartasci realizowanych w pracy. Im wdej realizowanych warkgi ostatecznych i im silnigj
realizowane, tym wgza satysfakcja zawodowa i na odwr6t. Dla saty§ifalesvodowej pra-
cownikow naukowych wado ostateczne mialy whksze znaczenieznivartasci instrumentalne
oraz wartaci zwigzane ze spetnieniem naukowym. Analiza wynikow péewekresli¢ ptasz-
czyzny dalszych badawskazujc potrzelp lepszego poznania uwarunkoivsatysfakciji z pra-
cy, uwzgtdniajgc specyfik danej grupy zawodowe;.

Stowa kluczowesatysfakcja zawodowa, jakcycia, hierarchia warteci

WPROWADZENIE

Jaka¢ zycia cztowieka stanowi istotny problem w funkcjoramviu spotecze
stwa, gospodarki, a tak organizacji, o ktérej sukcesie stanpwisatysfakcjonowani
pracownicy. Na ogolny poziom satysfakgjiciowej niebagatelny wptyw ma satysfak-
cja zawodowa, jako jedna z najbardziej istotny@r gkaci zycia. Satysfakej z pracy
determinug zréaznicowane czynniki, z ktérych e# wiaze sk z prag bezpdrednio,

a czs¢ — parednio, co przedstawia tabela 1 [3].
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Tabela 1. Czynniki determimge satysfakejz pracy

Czynniki bezpasrednie Czynniki posrednie
potrzeby, zainteresowania pracownikéw, cechy | zdolndci, kwalifikacje, kompetencje, dwiadcze-
socjologiczno-demograficzne nie
cechy organizacji (cele, misja, alisvos¢ rozwoju, | cechy organizacji (wymagania pracy, relacje z
wielkos¢ itp.) otoczeniem, przel@mnymi)
adekwatnéc¢ funkcjonalna pomidzy cechami adekwatné¢ funkcjonalna pomeidzy mazliwo-
cztowieka a cechami organizacji sciami cztowieka z wymaganiami organizacji

Zrédto: Opracowanie na podstawie [3]

Jak wid#&, poszczegolne czynniki usytuowaneve réznych sferach zwazanych
Z praa, pracownikiem i pracodawcW zwiazku z tym trudno jednoznacznie ofré,
ktore z dziatéa pracodawcy przynogawickszy, a ktore mniejszy efekt w postaci zado-
wolenia zawodowego pracownikow.

W niniejszym artykule pogfo rozwaania na temat zataosci wartcci i satys-
fakcji zawodowej, a na ich podstawie sformutowartapia badawcze i hipotezy. La-
tem 2010 roku na grupie 46 oséb przeprowadzonorfiadapowiednimi kwestionariu-
szami. Celem badabyto zidentyfikowanie relacji poragizy hierarchi wartcsci a po-
ziomem zadowolenia zawodowego.

1. WARTO SCI A ZADOWOLENIE Z PRACY

W literaturze przedmiotu spotykagsidzne podejcia do zagadnienia satysfakcji
z pracy. W artykule przyjo rozumienie satysfakcji zawodowej (zadowolenjaracy),
jako rezultatu oceny tego, w jakim stopnitodowisko pracy spetnia oczekiwania
I wymagania pracownika [16]. Natg wspomnié, ze satysfakcja zawodowa jest awi
zana nie tyle z istniega rzeczywicie sytuaci w miejscu pracy, ale raczej z jej subiek-
tywnym postrzeganiem i ocenianiem przez pracowifffaSatysfakcja z pracy nie
by¢ rozpatrywana jako ¢ ogoélnego zadowolenia z/cia, ch@ nie brakuje rowniz
teorii opisuacych j jako wzgkdnie niezaleny konstrukt.

Zadowolenie i niezadowolenie z pracy czasem aiaznawane za dwa kiee
jednorodnego kontinuum. Herzberg [2] wyeloinit czynniki higieny (niezadowolenia)
oraz czynniki motywujce (zadowolenia). Niezadowolenie zwane jest z warunkami
pracy — niedostatek, niewystarcgag natzenie pewnych czynnikow (takich jak ptaca,
warunki fizyczne, stosunki ralzyludzkie, klimat organizacyjny) powoduje niezadew
lenie z pracy, niezatmie od faktu czy jest ona rozwijg@a i ciekawa. Zadowolenie
Z pracy zwazane jest czynnikami motywagymi, maliwoscia wykonywania zada
wymaganiami adekwatnymi do uzdolfijeumiegtnosci i zainteresowa A. Baaka [2]
przeprowadza analagipomidzy takim sposobem mélgnia a hierarchi potrzeb
Maslowa. Czynniki niezadowolenia odpowiadatyby pged®wym potrzebom, ktére
musz by¢ zaspokojone w pierwszymedzie, aby nie wyapito niezadowolenie. Do-
piero ten warunek i pojawieniegsczynnikbw motywacyjnych, powoduje pojawienie
si¢ zadowolenia z pracy.

Z kolei H. Larkowa [11] zwraca uwaga zwhzek medzy przystosowaniem do
pracy a zadowoleniem z niej, uzgajprzystosowanie do pracy za jeden z nawe-
szych czynnikobw warunkagych zadowolenie z pracy. Niektorzy z teoretykOwrée-
niaja pojecie przystosowania do pracy i przystosowania zawedo, inni stosuj je
zamiennie. Natomiast Z. Ratajczak [13] pisze o a@kaci funkcjonalnej, czyli do-

334



WARTOSCI A SATYSFAKCJA ZAWODOWA

pasowaniu zarowno cztowieka do pracy, jak i warumig wykonywania do cech czto-
wieka. Zdaniem Autorki przydatdé do pracy to og6t cech zaréwno fizycznych, jak
I psychicznych, decydagych o powodzeniu cziowieka w danej pracy.

Wedtug interakcyjnej teorii Lofquista i Dawisa [1pfzydatné¢ do pracy to
zgodnad¢ pomigdzy zdolndciami a wymaganiami, jakie w tym zakresie stawiacpr
Natomiast zgodnig pomkdzy czynnikami gratyfikujcymi a potrzebami pracownika
daje zadowolenie z pracy. Pewne minimum w zakrgséniania wymagai zaspoko-
jenia potrzeb, wyrajace st jako zadowolenie z pracy, jest konieczne do utiayia
sig w pracy. O przystosowaniu do pracy decyduje zim& poziomdéw zadowolenia
Z pracy i przydatréei do pracy. Rozbianos¢ powoduje powstawanie zdych napéc,

a co za tym idzie — niezadowolenie z pracy. Natsmia lepsze dopasowanie pami
dzy zdolndciami jednostki a wymaganiami, jakie stawia pragay wicksza satysfak-
cja.

M. Csikszentmihalyi [8] dowodzize najwekszej satysfakcji dostarczaje ak-
tywnaosci, w ktorych maliwosci dziatania, postrzegane przez cztowiekapdpowied-
nie do jego zdolni, co prowadzi do stanu zaarngavania (przeptywu fow). Satys-
fakcja pojawia i na granicy pomidzy nudy a nap¢ciem, kiedy stopie trudngci jest
odpowiedni do zdolniei wykonupcej je osoby.

Podobnie o zadowoleniu pisze Super [16], twiecdze 0 zaangswaniu
w okreslong aktywna¢ oraz zadowoleniu towarzygzemu tej aktywng§ci decydug
zainteresowania. Autor zwraca rowhigwag: na znaczenie, jakie ma dla zadowolenia
z wykonywanej pracy odpowiednie dopasowanie poziaawodu do stopnia rozwoju
zainteresowd Stwierdzit on,ze osoby, ktorych zainteresowania mogtyby lepiejawyr
za¢ Sig W pracy, na wyszym poziomie niegszadowolone, jdi pracup na nizszym po-
ziomie i analogicznie bezrobotni, posiaga] mate spektrum zainteresofvazybciej
przystosowy si¢ do sytuacji bezrobocia,nbsoby o szerokich zainteresowaniach.

W niniejszym artykule skupionoesha satysfakcji zawodowej pracownikow na-
ukowych i naukowo — badawczych uczelniasgych. Wybranogtgrupe ze wzgédu na
jej domniemane szczegdlne zainteresowanie zadoigaten pracy [9]. Harrison wnio-
skuje o tym np. z faktuze niedocizenie prag powoduje w tej grupie wzrost ogolnego
niezadowolenia z pracy.

Od pracownika naukowego wymaga& sizczegolnych kompetencji zawierqj
cych s¢ w wymiarze poznawczym, a dotyexm przede wszystkim predyspozyciji inte-
lektualnych, a take kompetencji rozvazywania probleméw czy podejmowania decyzji.

Jw na przetomie XIX i XX wieku, M. Weber, rozwajac, kim jest cztowiek
Z powotaniem do pracy naukowej, twierdzte musi on szulkaprawdy, ,pomaga
w odnalezieniu jasrigi” [19], jednak nie poprzez narzucanie wiasnegarua, a przez
przekazywanie metod i wiedzy w sposéb niewanitgacy — nie przekondg studentow
do whasnych sympatii i antypatii. Qi temu nauka uniezataia st od religii, nie zna
»,cudu” ani ,objawienia”. Nauka nie jest ,dobrem sigym zbawieniu” ani ,skladni-
kiem rozmylan filozofow i medrcow nad senseswiata”. Nauka uwaana jest przez
M. Webera za wartg sanm w sobie, cé ,wartego poznania”. §tl szczegodlne znacze-
nie wyznawania wartei zwiagzanych z prawg otwartacia czy nadroscia wydaje s¢
znacace dla zawodu naukowca.
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Z kolei D. Schultz i S. Schultz [15] zwragajwag;, ze 0soby z wyszym po-
ziomem wiedzy maj wigksze oczekiwania w stosunku do pracy i wierz powinna
ona dostarczaim mazliwosci samorealizacji i samospetnienia. Wydaje wiicc, ze
pracownicy naukowigbardzo interesaga grum do badania satysfakcji z pracy, szcze-
golnie w kontekcie wyznawanych warkoi.

Rozwaajac kompetencje jako pstzenie trzech podstawowych elementdw:
wiedzy, umiegtnosci i postaw, poczyniono intuicyjne zaenie,ze mOWRC 0 grupie
pracownikow naukowych, komponent wiedzy i urdiesci jest dosy oczywisty. Inte-
resupcy natomiast pozostaje element postaw i na ninsrdaskupiono & w niniej-
szym artykule.

Na potrzeby tego opracowania poczyniono na gruiomoficznym zataenie,ze
wartcci istniep orazze mana stworzy pewien hierarchiczny system waxto czego
podstawy jest stwierdzenieze r&zne wartdci map rozna ,wartosciowos¢” — a W Ugciu
psychologicznym ,wanos¢” dla osob lub grup ludzkich [6].

Wedtug Brzozowskiego [5] w literaturze psychologieg mazna odnalec trzy
podstawowe rozumienia stowa wadosubiektywne, przedmiotowe i podmiotowe.

Wartas¢ subiektywna (@ytecznd¢) jest sytuacyjm, zmienm cechy przedmio-
tow, standw, zdarze Jej natzenie podlega diym wahaniom w krétkich okresach,
poniewa zalezy ona od sytuacyjnych celéw i aktualnych potrzelowieka. Jéli po-
trzeba staje gibardzo pilna, rénie natzenie wyteczndci przedmiotéw zaspokajgj
cych t potrzels. Gdy potrzeba zostanie zaspokojonzyteicznd¢ przedmiotu gwat-
townie spada.

Wartas¢ przedmiotowa jest ceghprzystuguaca temu, wobec czego mamy
pewry sktonna¢; mowimy, ze g rzeczy, ktére majdla nas pozytywanlub negatywa
wartas¢. Ten rodzaj warti nie podlega gwattownym wahaniom, poniewee zaley
od aktualnych potrzeb i celéw jednostki.

Wartas¢ podmiotowa natomiast jest raczej ceclatowieka, nt otaczajcego go
swiata. Dotyczy ona najwaiejszych celéw w jegayciu oraz najogoélniejszych sposo-
béw oshgania tych celéw. To wiaie rozumienie warkei ma na myli Swida-Ziemba,
piszc, ze w podstawowym znaczeniu w psychologii wastadozumiane s jako to, co
uruchamia ludzk motywacg; [18].

Pytanie o wartsci jest w rzeczywistei pytaniem o przedmioty lub stany rze-
czy, do ktorych jednostkaagly. ,Wartos¢ reprezentuje podstawowe i trwate przekona-
nie o tym,ze okr&lony sposob pogpowania lub ostateczny stan egzystenciji jest osobi-
scie lub spotecznie preferowany w stosunku do &adtigmanego sposobu pgpowania
lub stanu egzystencji” [6]. W takim wdaie sensie wartei (postawy) § elementami
kompetencji.

Teoria wartéci Miltona Rokeacha jest e¢&cia ogolniejszej teorii dotyccej sys-
temu przekon@ (belief system). W systemie tym v wyodebni¢ dziese¢ gtdbwnych
czesci (podsystemow), w ktorym wado zajmup jedne z najbardziej centralnych
miejsc, coswiadczy o ich wadze i doniostych funkcjach regujaggh. Jednoczmie 21
mato podatne na zmiany;$|ejednak zostasm zmienione, poaga to za sobznacace
reperkusje w catym systemie poznawczym. Wait@a przekonaniami preskryptyw-
nymi i proskryptywnymi, tj. nakazagymi i zakazujcymi, ktore orzekaj o obiekcie
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przekonaniaze jest paadany ldz niepazadany. Wedlug Rokeacha [5] pojedyncza
~wartos¢ jest trwatym przekonanieme okrélony sposdb pogpowania lub ostateczny
stan egzystenciji jest os@bie lub spotecznie preferowany w stosunku do adtigrmne-
go sposobu pogbowania lub ostatecznego stanu egzystencji”. Wairtworza hierar-
chiczny system: ,System wasto jest trwah organizacj przekona o preferowanych
sposobach pogtowania lub ostatecznych stanach egzystencji wzddantinuum
wzglednej wanaosci”.

Wartcici rzadko kiedy s konkretnymi przedmiotami czy ich klasami — raczej
to pewne kierunki, ku ktorym skierowang dazenia i pragnienia cztowieka [12]. Czto-
wiek jest cagle zmieniaggcym sk, dynamicznym bytem, a nagia, ktére s w nim
tworza, sktaniaj go do dzenia do wartéci. Mimo tego,ze wartdci leza u postaw dzia-
tania cztowieka, nie g strukturami absolutnie statymi [20] — mpgleg& zmianom
w czasie oraz pod wptywem czynnikow spoteczno tukalvych.

Wartcéci rozumiane jako pragnienia i cele ludzkiciyeh map fundamentalne
znaczenie w strukturze osobaseg ukierunkowug bowiem wszelkie ludzkie dziatania.
Jednak, aby pragnienia zmienitye ¥ motywacje dzeniowe, konieczne jest wygto-
wanie szeregu czynnikOw (na przykiad subiektywregny maliwosci realizacji celu
oraz aktywnej postawy wobec wiasnegeia), shd w swojej pracy HSwida — Ziemba
[18] odr&nia wartdci, jako cele ludzkich gken (motywacja) od wartai, jako przed-
miotéw trwatych pragnig (emocje).

Mozna przyjc¢ [16], ze im zawdd jest trudniejszy, wymagey wyzszych kwali-
fikacji, diuzszego ksztatcenia, tym gksz role w zadowoleniu zawodowym odgrywa
sama istota czynsoi zawodowych oraz szanse rozwoju jednostkowegonikéjoby
z tego,ze dla naukowcow wargai, jakimi kieruje s¢ ich zawod (w sensie idealnym),
powinny mi€ szczegollne znaczenie xyciu zawodowym, a tale by moze w zyciu
prywatnym.

Z bada Robbinsa [16] wynikaze system warti jest bardzo wanym czynni-
kiem w badaniach nad zachowaniami w pracy. atfkgiwo interesujcy wydaje st za-
obserwowany przez Robbinsa fake wykonywany zaw6d ma zwzek z preferowa-
niem okrélonego typu wartsi.

2. PYTANIA BADAWCZE, ZMIENNE | HIPOTEZY

Przedmiotem rozwan w artykule jest identyfikacja zwzku migdzy warto-
sciami a zadowoleniem z pracy zawodowej pracownikimukowych wroctawskich
wyzszych uczelni technicznych. Opieg@jsk na zebranej literaturze oraz wikasnych
doswiadczeniach, sformutowano n&stijace pytania badawcze:

1. Czy istnieje ranica w satysfakcji z pracy poruzy grupami réniacymi sk liczba
| stopniem realizacji w pracy wadd zwiazanych ze spetnieniem naukowym?

2. Czy istnieje ranica w satysfakcji z pracy poguzy grupami raniacymi sk liczba
| stopniem realizacji w pracy wa#a ostatecznych?

3. Czy istnieje ranica w satysfakcji z pracy poauzy grupami raniacymi sk liczba
| stopniem realizacji w pracy wa#a instrumentalnych?
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Wystepujace w pytaniach badawczych zmienne zostaly zdefiareni zopera-
cjonalizowane w nagpujacy sposob:

a) satysfakcja z pracy — ¢& ogoélnego zadowoleniazycia, rozumiana jako rezultat
oceny tego, w jakim stopniirodowisko pracy spetnia oczekiwania i wymagania
pracownika [16]. Wskanikiem satysfakcji zawodowej pracownikow naukowych
moze by wynik w Kwestionariuszu Zadowolenia z Pracy Zawwdp (KZPZ)

M. Siekaiskiej;

b) wartasci zwiazane z dzeniem do spetnienia intelektualnego (naukowegolj-rea

zowane w pra

- liczba wartdci zwiazanych z dzeniem do spetnienia intelektualnego, ozna-
czonych jako realizowane w pracy zawodowej,

— stopien realizacji w pracy wartei zwiagzanych z dzeniem do spetnienia inte-
lektualnego, oznaczonych jako realizowane w pramyalowej — wskani-
kiem stopnia realizacji byta suma pluséw, ktéryradbni oznaczali poziom
realizacji wartéci wybranych jako realizowane w pracy zawodowej;

C) wartcsci ostateczne realizowane w pracy
- liczba wartdci ostatecznych, oznaczonych jako realizowane weyprawo-
dowej,

— stopier w pracy realizacji warkei ostatecznych, oznaczonych jako realizo-
wane w pracy zawodowej;

d) wartcsci instrumentalne realizowane w pracy

— liczba wartdci instrumentalnych, oznaczonych jako realizowangracy za-
wodowej,

— stopien realizacji w pracy warkei instrumentalnych, oznaczonych jako reali-
zowane w pracy zawodowe).

Aby odpowiedzié na postawione pytania badawcze, na postawie tliigrgpostawiono
nastpujace hipotezy:

Hipoteza 1.Pracownicy naukowi o wkszej liczbie i stopniu realizacji w pracy warto-
§ci zwiazanych ze spetnieniem naukowym wykazwyzszy poziom satysfakcji z pracy
niz naukowcy o mniejszej liczbie i stopniu realizagh wartgci.

Hipoteza 2. Pracownicy naukowi o wkszej liczbie i stopniu realizacji wad&a osta-
tecznych w miejscu pracy wykaawvyzszy poziom satysfakcji z pracyznnaukowcy
0 mniejszej liczbie i stopniu realizacji tych waito

! wartdici zwiazane ze spetnieniem naukowym wygltitiono na podstawie zaten teoretycznych [19]

ze Skali Wartéci Rokeacha w polskiej adaptacji [5]; waitote to:

- OSTATECZNE (preferowane ostateczne stany egzysjenejdros¢ dojrzate rozumienigycia),
poczucie dokonania (wniesienie trwatego wkiadu)

— INSTRUMENTALNE (preferowane sposoby pgsbwania):ambitny (pracowity, z aspiracjami),
intelektualista (inteligentny, ndly,cy), obdarzony wyobtaiq (smialy, tworczy), o szerokich hory-
zontach (otwartym unsie)
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Hipoteza 3. Pracownicy naukowi o wkszej liczbie i stopniu realizacji wa#a in-
strumentalnych w miejscu pracy wykazwyyzszy poziom satysfakcji z pracyznna-
ukowcy o mniejszej liczbie i stopniu realizacji tywartaci.

3. NARZEDZIA BADA N | CHARAKTERYSTYKA GRUPY BADANEJ

Do zbadania poziomu zadowolenia z pragyto Kwestionariusza Zadowolenia
z Pracy Zawodowej (KZPZ) autorstwa Matgorzaty Sieskdej, ktéry zostat opracowa-
ny na potrzeby badaosob wybitnie zdolnych. Wykorzystanie go do hag@azwala
pozn& subiektywne oczekiwania osoby badanej w stosunkuddalnych warunkow

pracy.

Kwestionariusz skltadasiz dwoch czsci zawierajcych po 32 takie same okre-
slenia, dobrane przez Autarka podstawie literatury przedmiotu [16]. We&@ pierw-
szej zadaniem badanego jest poélkéde stwierdzenia, ktére odpowiadg¢go obecnej
sytuacji pracy zawodowej (sytuacja realna). Wscizdrugiej, magc do dyspozyciji te
same okrélenia, zaznacza te, ktore, jego zdaniemwszne, by by zadowolonym
Z pracy (sytuacja idealna). Badani maogybiera dowolm liczbe okreslen. Liczbowy
wynik zadowolenia z pracy powstaje w wyniku podeied liczby okrélen, ktdre zosta-
ly zaznaczone rownocggie w obu czsciach kwestionariusza, przez liezlokreslen
wybranych w cgsci drugiej. Aby unika¢ wartasci utamkowych, otrzymany wynik
mnazy si¢ przez 100. Minimalny wynik ma wynost 0 (gdy sytuacja idealna i realna
sa zupetnie rozbiene), maksymalny 100 (gdy sytuacja realna pokrywazssytuacy
idealry). Narzdzie to ma wic pross konstrukcg, charakteryzuje sirowniez zadowa-
lajacymi parametrami psychometrycznymi. Kwestionaridszlowolenia z Pracy Za-
wodowej (KZPZ) nie bada podolistwa do jakiegé szczegdlnego modelu teoretycz-
nego, ale pozwala pozéiaubiektywn ocerg stopnia spetnienia oczekiwaracownika.
Walorem nargdzia jest bez wtpienia fakt,ze powstato niedawno, co pozwala thie
nadzieg, ze oddaje obeenrzeczywisté¢ i uwzgkdnia specyfik wspoétczesnego rynku
pracy.

Do zapoznania siz hierarchiami warti badanych zyto Skali Wartéci — ad-
aptacji kwestionariusza ,Value Survey” Miltona Rakba autorstwa Piotra Brzozow-
skiego [5]. Stay on do badania dwdch podskal: wadioinstrumentalnych (WI; odno-
szacych s¢ do sposobow zachowania i przewidywanychadanych przez spotecie
stwo charakterystyk zachowania) i wadbostatecznych (WO; odnagz/ch s¢ do
koncowych standw egzystencji). Rokeach twierdzi,w kadym spoteczistwie prze-
jawiaja sig¢ badane w jego kwestionariuszu wadio— spoteczastwa r@nia sig nato-
miast ich klasyfikacjami (hierarcf)i oraz stopniem powszechioo konkretnych warto-
sci [14].

Badanie trwa zwykle okoto 20 minut (ahozas nie jest ograniczony). Zadaniem
badanych jest porangowanie listy wadioostatecznych, a naphie — wartéci instru-
mentalnych. Rangagy kierup Sic waznoscia, jaka maj dla nich poszczegodlne warto-
sci. Kazda z wartéci musi otrzyma inna rang;, wiec wymusza to na badanych wybor
pomidzy wartgciami. Wart@¢ najwaniejsza otrzymuje rargpierwsz, wartgé naj-
mniej wana — osiemnast Podejcie takie zaklada relatywizm aksjologiczny — jednos
Ki r6znia sie miedzy soly hierarchiami wartsci.

Skala Wartéci stuzy przede wszystkim diagnozie systemoéw waiigednostek.
W wyniku badania mma te ustalt typowa hierarch¢ wartasci dla danej grupy np.
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zawodowej, a tate okréli¢ zwarta¢ grupy pod wzgidem preferowanych waroi.

W interpretacji wynikow nie odnosigich dozadnej normy — nie istnigjwyniki pozy-
tywne lub negatywne — stosuje saczej interpretagjporownawcg, opart na korela-
cjach rang.

W niniejszych badaniach dokonano niewielkiej mokiydji kwestionariusza,
prosac badanych, aby po rangowaniu oznaczyli realizowarez siebie w pracy war-
tosci plusem (+), a wartgi realizowane w pracy w sposob silny — dwoma phisa
(++).

Przebadano grgp46 pracownikow naukowych Politechniki Wroctawskoepz
Wyzsze] Szkoty Oficerskiej (wytznie cywilnych o wyksztatceniu technicznym).
Wsrod badanych byto 20 kobiet i 26¢ptzyzn. Srednia wieku wyniosta 51 lat (nieza-
leznie od plci), asrednia stau pracy 27 lat (niezatmie od pici). Gtdwnym Kkryterium
doboru badanych do proby byt przede wszystkim ptacy. Zmiena zalezna jest za-
dowolenie zawodowe, uznanogwj ze aby badani mogli udziélazetelnych odpowie-
dzi na temat swojego stosunku do miejsca pracyziamst odpowiednie déwviadcze-
nie i wiedz. W zwiazku z tym, najkrécej pracage w szkolnictwie wygszym osoby
w probie maj za soh 9-letni sta pracy.

4. WYNIKI

Srednie zadowolenie zawodowe badane Kwestionariugzaowolenia z Pracy
Zawodowej wyniosto 49 punktow, odchylenie standarel@0 punktéw, a mediana 50
punktow.Sredni wynik okazat si wigc bliski przecgtnemu, wynosgcemu 47 punktow
[16]. Najnizszy wynik wyniost O (jest to réwniewynik minimalny w tym técie),

a najwyszy 100 (wynik maksymalny).

Wykorzystupc Skat Wartasci Rokeacha, wyodbniono dla kadego badanego

6 zmiennych:

— liczba realizowanych w pracy wat zwiazanych z dzeniem do spetnienia
naukowego,

— stopie realizacji w pracy warkei zwigzanych z dzeniem do spetnienia na-
ukowego,

— liczba realizowanych w pracy waétm ostatecznych,
— stopie realizacji w pracy warkei ostatecznych,
— liczba realizowanych w pracy waétm instrumentalnych,
— stopier realizacji w pracy warkei instrumentalnych.
Zadna ze zmiennych zwdanych z wartéciami nie wykazuje rozktadu normalnego,

w zwiazku z czym w analizie wynikdw bafisstosowano statystyki nieparametryczne:
korelacg Spearmana i testadic U Manna-Whitney'a.

Pytanie badawcze nr 1. ,Czy istniejeznica w satysfakcji z pracy poruzy
grupami r@niagcymi sk liczba i stopniem realizacji w pracy wakm zwiazanych ze
spetnieniem naukowym?”. HipoteA sformutowano w nagbujacy sposob: ,Pracow-
nicy naukowi o w¢kszej liczbie i stopniu realizacji wasid zwiazanych ze spetnieniem
naukowym w miejscu pracy wykazuwvyzszy poziom satysfakcji z pracyzmaukowcy
0 mniejszej liczbie i stopniu realizacji tych wato.
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Znaczce r@nice w satysfakcji zawodowej wykryto wigiznie pomg¢dzy 0so-
bami deklarujcymi a niedeklarucymi realizacji w pracy wartgi poczucie dokonania.
Dodatkowo sprawdzono, czy istriejznice pomé¢dzy osobami 0 zemicowanej satys-
fakcji zawodowej w stopniu realizacji ktééey wartégci zwiazanych ze spetnieniem
naukowym. Otrzymano znagze r&nice w técie U Manna-Whitney’'a dla stopnia re-
alizacji dwéch wartéci: poczucie dokonanieobdarzony wyobrnig.

Z danych wynikaze zaréwno osoby zadowolone z pracy readiamjniej war-
tos¢ poczucie dokonanjgak i osoby realizace & wartaé¢ odczuwag satysfakaj za-
wodowa. Osoby zadowolone realizuv pracy take warté¢ obdarzony wyobrniq,
lecz w przeciwiéastwie dopoczucia dokonanjssamo realizowanie wago obdarzony
wyobranigq nie powoduje wzrostu satysfakcji zawodowe.

Pytanie badawcze nr 2: ,Czy istniejeznica w satysfakcji z pracy ponuzy
grupami r@niacymi sk liczba i stopniem realizacji w pracy wasm ostatecznych?”.
Hipotez 2 sformutowano w nagbujacy sposoéb: ,Pracownicy naukowi o ekbzej
liczbie i stopniu realizacji warfgi ostatecznych w miejscu pracy wykazwyyzszy
poziom satysfakcji z pracy nhinaukowcy o mniejszej liczbie i stopniu realizagich
wartasci”. W procedurze odpowiedzi na to pytanie, podze badanych na dwie grupy
wedtug liczby wartéci ostatecznych realizowanych w pracy zawodoweji¢mniz 8
I wiccej niz 8). Test U Manna-Whitney'a wykazatadice pomg¢dzy grupami na po-
ziomie bliskim istotnego (p=0,07). Podziat wedtugmnia realizacji wartei ostatecz-
nych (mniejszy i 12 i wigkszy niz 12) réwnie wykazat r@nice w satysfakcji z pracy
na poziomie bliskim istotnego.

Aby sprawdzt zaleznos¢ pomigdzy zmieni satysfakcja zawodowa a licghbe-
alizowanych w pracy warfci ostatecznych oraz stopniem realizacji w pracytesai
ostatecznych, przeprowadzono dodatkowo korel&gearmana. Sita zgzku pome-
dzy satysfakeg zawodowy a liczln i stopniem realizowania w pracy waito ostatecz-
nych jest bliska umiarkowanej, a zates¢ jest dodatnia. Jednocre prawdopodo-
bienstwo,ze zaobserwowana zales¢ jest dzietem przypadku jest bliskie zeru (tabéla 2

Tabela 2. Wyniki korelacji Spearmana dla zmienagysfakcja zawodowa

Zmienna Liczba realizowanych Stopien realizacji
Zalezna | w pracy wartéci ostatecznych w pracy wartéci ostatecznych
0,36 0,38
Satysfakcja ’ ’
Y J p=0,015 p=0,011

Zr6dto: Opracowanie wlasne

W celu gkbszego zanalizowania zaobserwowanego problemu,ndokokolej-
nego podziatu: wedtug poziomu satysfakcji zawodo(zeyvykorzystaniem kwestiona-
riusza KZPZ — niska po#ej 50 i wysoka powsej 50). Przy pomocy testu U Manna-
Whitneya dla grup niezataych sprawdzono czy istnigjpomidzy grupami o zrini-
cowanym poziomie satysfakcji z pracyynice w wartéci zmiennych: liczba realizo-
wanych w pracy wartei ostatecznych oraz stopieealizacji w pracy warkei osta-
tecznych. Zaréwno liczba, jak i stopiesalizowania wartei ostatecznych tnia Sic na
poziomie istotnym w grupach o zmiicowanej satysfakcji zawodowej (przy poziomach
istotnaci odpowiednio 0,03 i 0,04).
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Zarowno osoby odczuwgje satysfakej zawodowd realizup w pracy wecej
I w wickszym stopniu wartei ostateczne, jak i osoby realizcg te wartéci s3 bardziej
zadowolone z pracy. Uzyskane wyniki stanowity inagg do przeprowadzenia analizy
jakasciowej pod kitem realizowanych w pracy wasth ostatecznych przez osoby o wy-
sokiej i niskiej satysfakcji zawodowej. Zostato faegione pytanie, czy waroi realizo-
wane w pracy przez osoby o niskiej satysfakcji zdovee] s zbiezne z wartéciami re-
alizowanymi w pracy przez osoby o wysokiej satysjiakawodowej. W tabeli 3 przed-
stawiono wartéci ostateczne i procent oséb, ktére wde z grup (o niskiej i wysokiej
satysfakcji) wybraty¢ wartas¢ jako realizowaaw pracy.

Tabela 3. Wartgxi ostateczne wskazywane
jako realizowane w pracy przez osoby o niskiej sokiej satysfakcji zawodowej

Osoby o niskiej satysfakcji zawodowej| Osoby o wysokiej satysfakcji zawodowej
(22 osoby) (24 osoby)
Wartas¢ ostateczna Procent osphVartai¢ ostateczna Procent osgb
Poczucie wiasnej wargoi 68,18 Poczucie wlasnej wasto 100
Poczucie dokonania 63,64 Poczucie dokonania 95,6%
Madras¢ 63,64 Uznanie spoteczne 91,30
Przyjemnd¢ 54,55 Bezpieczestwo rodziny 86,96
Uznanie spoteczne 50 ddros¢ 82,61
Rownowaga wewgtrzna 50 Dostatnigycie 78,26
Dostatniezycie 50 Rownowaga wewtrzna 69,57
Bezpieczéstwo rodziny 45,45 Przyjemio 65,22
Prawdziwa przyjan 40,91 Wolnéé 60,87
Wolnosé 27,27 Zycie petne wraen 60,87
Zycie pelne wraen 27,27 Szcgcie 52,17
Szczscie 27,27 Rowng 52,17
Bezpieczéstwo narodows 27,27 Prawdziwa przyja 47,83
Réwnaoié 22,73 Bezpieczestwo narodowe 47,83
Swiat pickna 22,73 Pokoj néwiecie 39,13
Pokoj naswiecie 18,18 Swiat pickna 34,78
Zbawienie 18,18 Zbawienie 34,78
Dojrzata mitg¢ 13,64 Dojrzata mit&t 34,78

Zrédto: Opracowanie wiasne

Pierwsz zauwaalna roéznica jest ogolnie mniejsze deklarowane realizowanie
wartasci ostatecznych przez osoby o niskiej satysfakaywadowej w poréwnaniu do
0s6b o wysokiej satysfakcji zawodowej. Ten sam wekopojawit st juz w analizie
ilosciowej: zaobserwowano zdice w liczbie i stopniu realizacji wada ostatecznych
w pracy. Kada z wartéci ostatecznych jest exiej deklarowana jako realizowana
W pracy przez osoby o wysokim zadowoleniu zawodowymprzez osoby o niskim
zadowoleniu zawodowym. Gdyby postéavaytanie o wartéci ostateczne deklarowane
jako realizowane w pracy przez akszc¢ 0sob o niskiej lub wysokiej satysfakcji za-
wodowej, mana powiedzié, ze zbior wartéci ostatecznych realizowanych w pracy
przez osoby o niskiej satysfakcji zawodowej zawsgav wartagciach oséb o wysokiej
satysfakciji.

W grupie o wysokiej satysfakcji wszyscy badani dekh realizowanie w pracy
wartasci poczucie wiasnej warfoi. Tylko jedna osoba nie zadeklarowata realizowania
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w pracy wartéci poczucie dokonanjaa dwie —uznania spoteczneg&V grupie oséb
0 niskiej satysfakcji nie ma tak silnych faworytéehat poczucie wtasnej warfoi

i poczucie dokonaniedwniez zajmup dwa pierwsze miejsca w hierarchii waxtore-

alizowanych w pracy dla tej grupy.

W obu grupach zaobserwoivenazna zwarg ,pierwsz trojke” wartosci, ztozo-
na z wart@ci ostatecznych oznaczanych jako realizowane wypraemate rownie
czesto. Badani o wysokiej satysfakcji zawodowej w zdaiym stopniu realizajw pra-
cy poczucie witasnej warfoi, poczucie dokonani@raz uznanie spoteczneZ kolei
u 0s6b o niskiej satysfakcji zawodowej do dupticzucie wiasnej warfoi i poczucie
dokonaniadofacza realizacja w pracy wasm mgdrosé. Badani o niskiej satysfakcji
Z pracy w mniejszym stopniu deklagujealizacg uznania spotecznege deklaruje je
tylko potowa badanychMqdros¢ zajmuje wysokie miejsce dndd wartgci deklarowa-
nych jako realizowane w pracy zarowno u 0sob oiejsjak i wysokiej satysfakcji za-
wodowej. Osoby o niskiej satysfakcji z pracyeszej oznaczaj jako realizowan
W pracy mgdros¢ niz uznanie spoteczne bezpieczéstwo rodziny natomiast osoby
0 wysokie] satysfakcji z pracy — gziej wskazuy nauznanie spoteczniebezpiecze
stwo rodziny Bezpieczéstwo rodzinyjest dwa razy cgciej wybierane przez osoby
0 wysokiej satysfakcji zawodowejmno niskiej (rownoczénie osoby o wysokiej satys-
fakcji zawodowej nieco &Zciej deklarug, ze realizup w pracydostatniezycie). Pod-
sumowujc stopié realizowania w pracy wartoi ostatecznych zwranych ze spetnie-
niem naukowym goczucie dokonaniamgdrosé) naleey zwrdcik uwag; na ich bardzo
czeste deklarowane realizowanie w pracy zarowno po=eby zadowolone, jak i nie-
zadowolone z pracy. Co jednak ciekawe, osoby zatbmeaczsciej niz niezadowolone
wskazuy na realizagj obu tych wartéci.

Relatywnie cgsto przez osoby o niskiej satysfakcji zawodowej \exdna jest
jako realizowana w pracpgrzyjemnéé. R@nice w czstasci wybierania tej wartéi
pomigdzy grupami o niskiej i wysokiej satysfakcji zawedr) 3 niewielkie (prawdo-
podobnie nieistotne), co wydaje; sShteresujce z punktu widzenia interpretacji wyni-
kow.

Wolngi¢ i Zycie petne wréen, stanowace jedne z najrzadziej wybieranych war-
tosci przez osoby o niskiej satysfakcji (30%j), jgdnoczénie wybierane przez wk-
sza¢ (60%) osob o wysokiej satysfakcji zawodowe.

Pytanie badawcze nr 3: ,Czy istniejeznica w satysfakcji z pracy ponuzy
grupami r@niagcymi sk liczba i stopniem realizacji w pracy wakm instrumental-
nych?”. Hipotez 3 sformutowano w nagbujacy sposob: ,Osoby o wkszej liczbie
I stopniu realizacji wartai instrumentalnych w miejscu pracy wykazwyyzszy po-
ziom satysfakcji z pracy ninaukowcy o mniejszej liczbie i stopniu realizaggh war-
tosci”. W celu odpowiedzi na pytanie badawcze nr 2gprowadzono analizy podobne,
jak dla wartdci ostatecznych. Nie wykazaradnych rénic w analizie iléciowej, wy-
konano we¢c réwniez analiz jakasciowa. W tabeli 4 przedstawiono wast instrumen-
talne oraz procent oséb, ktére wzlaj z grup (o niskiej i wysokiej satysfakcji) wybyra
te wartas¢ jako realizowaa w pracy. Ranica w ogolnie cgstszym deklarowaniu war-
tosci instrumentalnych jako realizowanych w pracy pgimy osobami o niskiej i wy-
sokiej satysfakcji nie jest tak da, jak przy wartéciach ostatecznych, jednak nadal za-
uwazalna.
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Tabela 4. Wartgi instrumentalne wskazywane
jako realizowane w pracy przez osoby o niskiej sokiej satysfakcji zawodowej

Osoby o niskiej Osoby o wysokiej

satysfakcji zawodowej (22 osoby) satysfakcji zawodowej (24 osoby
Wartci¢ instrumentalna Pcr)zgint Wartci¢ instrumentalna Procent osob
Logiczny 72,73 Odpowiedzialny 100
toa :ﬁemk":h horyzon- 72,73 | Uprzejmy 91,30
Intelektualista 68,18 Uczciwy 86,96
Odpowiedzialny 68,18 Obdarzony wyobmné 86,96
Uczciwy 68,18 Logiczny 82,61
Uprzejmy 68,18 Opanowany 82,61
Niezaleny 59,09 Pomocny 78,26
Obdarzony wyobrania 59,09 Pogodny 78,26
Uzdolniony 59,09 Niezalay 73,91
Ambitny 54,55 Ambitny 73,91
Pomocny 54,55 Intelektualista 69,57
Wybaczajcy 50 O szerokich horyzontach 65,22
Pogodny 45,45 Uzdolniony 60,87
Odwazny 40,91 Wybaczaty 60,87
Opanowany 40,91 Czysty 60,87
Postuszny 31,81 Odviray 56,52
Czysty 22,73 Postuszny 52,17
Kochapcy 22,73 Kochaijcy 52,17

Zrédto: Opracowanie wiasne

U osbéb o wysokiej satysfakcji zawodowej zauamy czste oznaczanie jako
realizowanych w pracy warloi uniwersalnych we wspgjciu spotecznymodpowie-
dzialny, uprzejmy, uczciwypopiero po nich pojawia siwartas¢ zwiazana ze spetnie-
niem naukowym:obdarzony wyobraig (znacznie cgciej realizowany przez osoby
o wysokiej satysfakcji ai niskiej). W grupie oséb o niskiej satysfakcji, @wvartgci
okreslane w niniejszej pracy jako zwdane ze spetnieniem naukowym wyprzegzaj
wartasci ,spoteczne”. § to o szerokich horyzontactdeklarowana jako realizowana
przez nieco wikszy procent osob o niskiejmmiysokiej satysfakcji zawodowej) oraz
intelektualista(deklarowana jako realizowana w pracy réwniesta przez osoby za-
dowolone i nie). Wart& logicznyw obu grupach okazatagsiv bardzo diaym stopniu
realizowana w pracy. Zaskakuje bardzaalodznica w deklarowaniu jako realizowanej
W pracy wartéci opanowany Zaznaczytog tylko niespetna 41% oso6b o niskiej satys-
fakcji zawodowej i prawie 83% 0s0b o wysokiej stdysji zawodowej. Zwraca uwag
takze wysoka pozycja warfoi pomocny, pogodny, ambitnyczystyw grupie osob
0 wysokiej satysfakcji — znacznie wgza nk wsroéd 0sob o niskiej.

Podsumowuyjc stopié realizowania w pracy waroi instrumentalnych zwra-
nych ze spetnieniem naukowyman{bitny, intelektualista, obdarzony wyokmay
i 0 szerokich horyzontaghnalery zwrdcic uwag; na ich czste deklarowane realizowa-
nie w pracy zarowno przez osoby zadowolone, jalezadowolone z pracy. Wakm
obdarzony wyobraig orazambitny sa cze$ciej wybierane jako realizowane w pracy
przez osoby o wysokim poziomie zadowolenia zawodmwaVartd¢ intelektualista
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obie grupy wybieraj podobnie czsto. Natomiast warté o szerokich horyzontaathe-
klarowana jest jako realizowanacéeziej przez osoby o niskiej satysfakcji zawodowej.

Podobnie jak w przypadku wastm ostatecznych, réwniezbior wartdci in-
strumentalnych realizowanych w pracy przez osohyiskie] satysfakcji zawodowej
zawiera st w wartagsciach oséb o wysokiej satysfakciji.

5. DYSKUSJA WYNIKOW

Z przedstawionych danych wynikze ani liczba, ani stopierealizacji wartéci
zwigzanych ze spetnieniem naukowym nie andlp satysfakcji zawodowej szczegélne-
go znaczenia. Zaréwno osoby bardziej, jak i mnagjavolone z pracy realizuw niej
zaréwno wartéci zwiazane, jak i niezwizane ze spetnieniem intelektualnym. Podobnie
Siekaiska [16] nie wykazata zateosci pomigdzy poziomem satysfakcji z pracy a war-
tosciami zwihzanymi z osignigciami (Uzdolniony, ambitny, uznanie spotecziygie
petne wraen, poczucie dokonanjaJedyna obustrona wykryta w tym zakresie zaie
noscia (zarbwno przez Siekaka, jak i w niniejszych badaniach) jest pozytywny @wi
zek satysfakcji zawodowej i wasim poczucie dokonani@wvniesienie trwalego wkta-
du). Istnieje take r&nica w stopniu realizacji warfoi obdarzony wyobraig pomk-
dzy osobami o niskiej i wysokiej satysfakcji zawaap. Osoby o wysokiej satysfakcji
zawodowej znaceo silniej odczuwaj realizacg tej (hedacej komponentem twérczego
myslenia) wartdci w pracy. Mae oznaczato, ze potencjat wyzwala size szcgsliwe-
go cztowieka — co jest niebagatehskazowlg dla wszystkich pracodawcow ligzych
na samodzielrig i kreatywnd¢ swoich podwiadnych.

Z satysfakej zawodow zwigzane g zarO6wno liczba realizowanych w pracy
wartasci ostatecznych, jak i stogiech realizacji w pracy. Natomiast wasto instru-
mentalne nie wykazajtakiego zwiazku. Wydaje si to wpisywa w teork salutogenezy
Antonovsky'ego. Dziki poczuciu koherencji cztowiek nie tylko rozumiwiat i jest
swiadomy konsekwenciji (skutkdéw) swoich dziata przede wszystkim ma subiektywne
przekonanieze to co robi ma sens. Odniesienie danyaeh wzyciu wartgci (np. war-
tosci ostatecznych) me by jednym ze sposobow nadania dziataniu sensu [HzuRo
cie, ze realizuje s w pracy pewne wane dla siebie osofsie wartéci moze sprzyjé
poczuciu koherencji, ktore z kolei jest podsiaszczsliwego zycia. Wydaje si, ze
sktadows ogdblnego poczucia koherencji jest rOwn@czucie zrozumiakei, zaradno-
sci i sensownéci srodowiska pracy.

Zastanawiagjcy jest fakt,ze zwhzek z satysfakgjz pracy wykazuje zaréwno
liczba wartdci ostatecznych realizowanych w pracy, jak i stogEh realizacji, pod-
czas gdyzadna z tych dwoch zmiennych awanych z wartgciami instrumentalnymi
nie wykazuje jakiegokolwiek zwiku z satysfakej zawodow. Moze oznaczato, ze
dla satysfakcji zawodowej ma raczej znaczenieedie (lub samo poczuciezenia) do
jakiega wartasciowego stanu, czeg§a@ natury ,wyszego” i ,lepszego” ri tylko spo-
séb zachowania si(chatby i pazadany). Jak pisz8wida-Ziemba [18] za wartciami
jako celami gzen stoi zwykle bardzo silna motywacja do ichaggiigcia, poniewa ich
realizacja wymaga czasu, ,wieud sobie”, odpornéci na elementy sytuacji i stan or-
ganizmu. Taka sita motywacyjna umliova jest tylko, gdy cele sszaréwno paeadane
oraz postrzegane jako godne najezej aprobaty. Z kolei zdaniem Kalety i Kniecia
[10] satysfakcja wynikagca z realizacji warkei egzystencjalnych warunkuje poczucie
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zadowolenia zarownozcia w ogole, jak i w olabie jego poszczegodlnych segmentow,
na przykfad: zdrowia, czasu wolnego, pracy, miesikainnych.

W tym zakresie idealy Webera weisa aktualne — z przeprowadzonych bada
wynika, ze pracownicy naukowi niezaleie od satysfakcji zawodowej nagsziej
W swojej pracy realizdjwartcsci: poczucie wiasnej warfoi, poczucie dokonaniaraz
mgdros¢é. Mozna przypuszcza ze % to uniwersalne wartgi, wazne dla uzyskania mi-
nimalnej satysfakcji zawodowej i utrzymania 8 pracy (zgodnie z koncepclofqu-
ista i Dawisa, za: [11]). Osoby o wysokiej satysiakawodowej wybieraj je jako re-
alizowane w pracy znaczniegsziej niz osoby o niskiej satysfakcji zawodowej (szcze-
golnie poczucie dokonanjaco mae wskazywa, ze czuj Sie w swoim zawodzie bar-
dziej spetnione lub Bymaze s lepiej przystosowane. €xiej rowniez deklaruj reali-
zacg w pracy wartéci uznanie spoteczneo komponuje giz przekonaniem Warra [7]
0 tym, ze spotecznie ceniona pozycja jest jgdncech zawodu zwkamy z wysok sa-
tysfakcp z pracy.

Obie grupy z niemak rowry czgstotliwascia wybierap jako realizowaa w pra-
cy wartag¢ przyjemneé, co wskazuje na niewielki zazek samego odczuwania afektu
pozytywnego z satysfakcgzawodow. Jednak to badani o wysokiej satysfakcji zawo-
dowej w kolejnej czsci kwestionariusza znaczniegsziej wybierali jako realizowan
w pracy warté¢ pogodny a wic pewien zwizek pomedzy pozytywnym afektem
a zadowoleniem zawodowym wydaje Stniet.

Osoby o wysokiej satysfakcji zawodowej wyglaje takze bardziej zadowolone
ze swoich zarobkéw — ponad 70% z nich twierdairealizuje w pracy warfoi bezpie-
czeistwo rodziny dostatniezycie (wsrod osob o niskiej satysfakcji to tylko 50%)slie
satysfakcja jest zatea od przystosowania zawodowego, tak jak przedstawwcze-
$niej — ma@e oznaczato, ze osoby bardziej zadowolone (lepiej przystosowamgy po
prostu wecej pracy (powierza im siwigcej zagé, pracuj w wiecej niz jednym miej-
Scu, a co za tym idzie wdej zarabiaj).

Jednoczénie osoby zadowolone ze swojej pracy wybigfagrdzo czsto jako
realizowamn wartas¢ zycie petne wrzei (60% w poréwnaniu do 30%sn6d oséb o ni-
skiej satysfakcji), co ma wiaza¢ si¢ z faktem,ze dwo pracy oznacza ¢gte wyjazdy
na konferencje, angawanie s¢ w réznego rodzaju akcje na Uczelni orazstszy kon-
takt ze studentami, co €0 samo w sobie bywaddiem wraen i emocji. By moze
z poruszanym zagadnieniercty st takze znacznie cmtsze realizowanie w pracy
wartasci opanowany(80% w porownaniu do 40%) orgomocny(80% w porownaniu
do 55%) przez pracownikow o wgzej satysfakcji zawodowe;.

Warty zastanowienia wydajegsiakt, iz osoby o wysokim poziomie zadowole-
nia zawodowego naje¢gciej wybierajp jako realizowane w pracy takie waito instru-
mentalne, jakodpowiedzialny, uprzejmy, uczciwg tego faktu wynikatobyze swoj
prac traktup one bardzo powaie, staraj sic wypetnia obowizki w sposéb jak naj-
bardziej rzetelny i sprawiedliwy, a jednoéae maj dobre relacje z innymi Iuaini.
Bytoby dai¢ logiczne,ze tego typu dziatania niegdv parze z niskim poziomem satys-
fakcji zawodowej. Z punktu widzenia pracodawcy wjgdak wigc, ze warto dba
o zadowolenie z pracy wilasnych pracownikéw. Wanitenstrumentalne zvgzane ze
spetnieniem intelektualnym, czybibdarzony wyobraig, ambitny, intelektualistaraz
0 szerokich horyzontacbkazaty st w duzym stopniu realizowane przez obie grupy.
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Niezmiernie cgsto realizowana w obu grupach okazatavgartaé¢ logiczny co mae
wynika¢ ze specyfiki zawodu i kierunku wyksztatcenia, drigtni w duzym stopniu
wiaze sk myslenie logiczne, analityczne itp.

WNIOSKI

1. Zadowolenie zawodowe nie jest niezale od wartéci realizowanych w pracy. Im
wigcej realizowanych warggi ostatecznych i im silniej realizowane, tymisya sa-
tysfakcja zawodowa i na odwrot.

2. Wazniejsze dla satysfakcji zawodowej pracownika nawkgavjest deklarowane re-
alizowanie w pracy wartgi ostatecznych niwartasci zwiazanych ze spetnieniem
naukowym.

3. Wazniejsze dla satysfakcji zawodowej jest deklarowaadizowanie w pracy warto-
$ci ostatecznych aiwartcci instrumentalnych

4. Dla satysfakcji zawodowej pracownika naukowego meaczenia jest preferowanie,
realizowanie oraz stopierealizowania w pracy waroi zwiazanych ze spetnieniem
naukowym.

5. Bardzo ciekawym i kluczowym z punktu widzenia pyddktzagadnieniem jest pro-
blem istotnéci wiedzy na temat zadowolenia zawodowego dla pfascdw.
Z przeprowadzonych na potrzeby niniejszej pracyabadynika, ze osoby 0 wyso-
kim poziomie zadowolenia zawodowego wekgzasci deklaruj realizowanie w pra-
cy takich wartéci, jak odpowiedzialny, uczciwgzy opanowanyco mae mi& nie-
bagatelne znaczenie dla pracodawcéw. Dodatkowoatizawynika take, ze pra-
cownicy zadowoleni z pracy w @kszym stopniu ujawniajpotencjat tworczy i
niezadowoleni. Zdania na temat produktyéei@adowolonych pracownikows $o-
dzielone [3], [7], warto wic pogkbi¢ wiedz na ten temat. Uzyskanie rzetelnych
wynikéw potwierdzajcych te hipotezy bytoby istotnym krokiem ku zkszeniu za-
interesowania pracodawcow zadowoleniem zawodowyangwnikéw.

6. Nie do kaica wyja&niony pozostaje zwiek przyjemnéci (czy tez ogolniej pozy-
tywnego afektu) i zadowolenia z pracy. Badani wiejgzej pracy nie wykazali 8
nic w deklarowanym realizowaniu waétd przyjemné¢ w pracy, mimo zrénico-
wania w satysfakcji zawodowej, natomiasima Si¢ czestdicia realizacji wartéci
pogodny

7. Dalszych badawymaga poszukiwanie uniwersalnych wacip ktérych realizowa-
nie w pracy pozostaje bez zwku z satysfakaj zawodow, a prawdopodobnie wa-
runkuje utrzymanie siw pracy. Warto bytoby kontynuowabadania dla rinych
grup zawodowych. By moze udatoby s wykry¢ rowniez wartasci, ktérych reali-
zowanie zwizane jest ze satysfak pracy we wszystkich zawodach, ppczucie
wiasnej wartgci.

8. Dalsze badania nioa poprowadziw kierunku odpowiedzi na pytanie, czy zadowo-
lenie zawodowe jest wksze, jéli wartosci, ktére realizuje giw pracy, § zgodne
z indywidualnymi hierarchiami warfoi (np. z preferowan pierwsz piatka warto-
§ci).
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VALUES AND WORK SATISFACTION

Summary

In the paper the issues of work satisfaction ad pédife satisfaction are discussed. The re-
search problem included the link between termirsdilies, instrumental values or values con-
nected with scientific fulfilment and work satigfan of academics. The results of the con-
ducted research show that work satisfaction is ddpat on observing terminal values at work.
The more values a person feels observed, the natisdiesd with work he or she is and vice
versa. Terminal values have more influence on gatlsfaction than instrumental ones or val-
ues connected with scientific fulfilment. The asiglyf the results helped to define plans for
future research, showing the need to find the cao$evork satisfaction, including unique con-
ditions of the examined profession.

Key wordswork satisfaction, quality of life, hierarchy ofluas

Artykut recenzowat: prof. dr hab. Tadeusz GALANC

349



