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STRESZCZENIE

Relacja pomiedzy wydajnoscia pracownikéw 1 ich satysfakcja z pracy jest jednym z
fundamentalnych probleméw psychologii pracy 1 organizacji (Weiss, Cropanzano, 1996; Woods,
West, 2010). Wynika to z faktu, Ze osiagniecie przewagi konkurencyjnej przez organizacj¢ nie
jest mozliwe w przypadku, gdy pracownicy nie dzialaja na rzecz realizowania jej celow, ale
rowniez jesli nie sa zadowoleni z pracy, kiéra w niej wykonuja (Sypnigwska-,- 2014). Mimo
istniejacych wynikow badan (laffaldano, Muchinsky, 1985; Judge, Bono,-"I.'horesen, Patton,
2001) wciaz nie ma zgodnosci co do sily i kierunku relacji miedzy wydajnoscia pracy i
satysfakcja z pracy pracownikow (Peiro 1 1n., 2014). |

Konsekwencja przekonania o waznosci satysfakcji z pracy oraz wydajnosci pracy sa
proby ustalenia dyspozycyjnych i kontekstowych czynnikow, ktdre je ksztattuja. Podejscie
sytuacyjne w badaniach nad postawami i zachowaniami pracownikoéw zostalo wykorzystane w
niniejszym projekcie badawczym, w ktérym pierwszym celem bylo okreélenie znaczenia
organizacyjnych czynnikéw pod postacia wybranych charakterystyk pracy, kontekstu
interakcyjnego i polityki organizacji dla wydajnosci i satysfakcii z pracy. Drugim celem pracy
bylo sprawdzenie, czy sprawiedliwo$¢ organizacyjna pelni rolg mediacyjna w relacji miedzy
determinantami organizacyjnymi a satysfakcja z pracy i wydajnoscia pracownikoéw. Zatozono
bowiem, ze odpowiedz na pytanie dlaczego czynniki organizacyjne moga ksztattowaé postawy 1
zachowania jednostek lezy w subiektywnym przekonaniu czlonkow organizacji, ze sa oni
traktowani sprawiedliwie. Ze wzgledu na wciaz obecne pytanie o charakter i sile zwiazku
satysfakeji z pracy i wydajnoéci pracownikéw, trzecim celem projektu byla eksploragja relagji
tychze konstruktow i proba potwierdzenia istnienia profili pracownikéw zgodne z propozycja, w
my$l ktorej relacja satysfakcji i wydajnosci nie musi byé wylacznie pozytywna, ale rowniez
negatywna,

Zalozone cele zostaly zrealizowane w badaniu przeprowadzonym w grupie 458 dorostych
0s6b pracujacych. W badaniu zostaly wykorzystane nastepujace narzedzia: Kwestionariusz cech
pracy (The Work Design Questionnaire, Morgeson, Humphrey, 2006; thum. wiasne), Skala
regulacii wplywu 1 deinfluentyzacji (Kozusznik, Pollak, Adamek, Grabowski, 2015),
Kwestionariusz spostrzeganych praktyk HR (Boon, Hartog, Boselie, Paauwe, 2011, thum.



wiasne), Skala satysfakcji z pracy (Cooper, Rout, Faragher, 1989, tlum. wiasne), Skala
wydajnosci (Williams, Anderson, 1991, #um. wiasne), Skala orgamizacyjnych zachowan
obywatelskich (Mackenzie, Podsakoff, Podsakoff, 2011, ttum. wiasne), Skala wydanosci
kreatywnej (Oldham, Cummings, 1996, flum. wiasne) oraz Kwestionariusz sprawiedliwosci
organizacyjnej (Colquitt, 2001, thum. wlasne).

Przeprowadzone analizy korelacji pozwalaja na wyciagniecie wnioskow, ze
charakterystyki pracy, elementy kontekstu interakcyjnego i polityki organizacji majg zwigzek z
zewnetrzna, wewnetrzng i ogolna satysfakcja z pracy oraz wydajnoscia pracy pod postacia
wydajnoéci zadaf, organizacyjnych zachowan obywatelskich i wydajnosci kreatywnej. Jedynie
wynagrodzenie okazalo si¢ elementem niezwigzanym z zadnym rodzajem wydajnoscl

Dzigki analizie mediacji potwierdzona zostala czgsciowa lub dalko;zvi’t‘a posredniczaca
rola trzech rodzajéw sprawiedliwosci organizacyjne) (sprawiedliwosci dystrybutywnej,
procedurainej i interakcji) w relacji migdzy charakterystykami pracy, kontekstem interaikcyjnym
i polityka orgamizacji a trzema rodzajami satysfakcji z pracy. Nie potwierdzono natomiast
poéredniczacej roli sprawiedliwodci organizacyjnej w relacji wyréznionych czynnikéw
sytuacyjnych i wydajnosci pracy. Z tego wzgledu dokonano rewizji zatozonego modelu
badawczego i zaproponowano nowy, w ktérym sprawiedliwo$C organizacyjna pelni role
posredniczaca jedynie w relacji zmiennych organizacyjnych i satysfakcii z pracy.

Weryfikacja zrewidowanego modelu badawczego przy pomocy analizy Sciezek pokazata,
iz model strukturalny--ze zmiennymi latentnymi--i-ich- modelem pomiarowym jest dobrze
dopasowany do danych. Dzigki modelowi mozliwe jest wyjasnienie od 9% wariancji wydajnosci
kreatywnej i organizacyjnych zachowan obywatelskich do 68% wariancii satysfakeji ogélne;.

Uzyskane w wyniku analizy skupief rezultaty pozwolily na wyroznienie czterech grup
pracownikéw, ktérych opisano jako: (1) usatysfakcjonowanych i wydajnych, (2)
nieusatysfakcjonowanych i niewydajnych, a takze (3) usatysfakcjonowanych i niewydajnych
oraz (4) nieusatysfakcjonowanych i wydajnych. Jednostki ze wszystkich czterech grup roznig sig
miedzy soba pod wzgledem oceny warto$ciujacej pracg w wymiarze globalnym, wewnetrznym i
zewnetrznym, a takze deklarowanej wydajnosci.

Otrzymane wyniki dyskutowane sa w kontekscie literatury przedmiotu poddanej analizie
w pierwszych czterech rozdziatach teoretycznych. '
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