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Streszczenie

Celem artykutu jest zbadanie roli anomii pracowniczej oraz klimatu psychologicznego jako predyk-
torow satysfakcji z pracy. W oparciu o przeglad literatury przedstawiono zwigzki miedzy zachowa-
niami dysfunkcyjnymi pracownikdéw, satysfakcja z pracy i klimatem psychologicznym w organizacj.
Dotychczasowe badania wskazuja, ze wyzsza satysfakcja z pracy wigze si¢ z nizszym poziomem za-
chowan anomijnych oraz wiekszym zaangazowaniem organizacyjnym, a pozytywny klimat psycho-
logiczny sprzyja dobrostanowi i ograniczaniu zachowan szkodliwych. Badanie empiryczne zosta-
o przeprowadzone w celu okreslenia sily i kierunku zalezno$ci miedzy ogdlnym poziomem anomii
pracowniczej, jej poszczegdlnymi wymiarami a satysfakcja z pracy, a takze oszacowania dodatkowego
wkiadu klimatu psychologicznego w wyjasnianie satysfakcji — przy uzyciu hierarchicznej analizy re-
gresji. Wyniki wykazaty, ze satysfakcja z pracy koreluje dodatnio z pozytywnymi wskaznikami kli-
matu psychologicznego oraz — nieoczekiwanie — z wymiarem anomii dotyczacym nieuprawnionych
przywilejéw, natomiast ujemnie z unikaniem pracy oraz indywidualnymi i ekonomicznymi uzasad-
nieniami zachowan anomijnych.

Artykut przedstawia teoretyczne podstawy analizowanych konstrukgji, formutuje hipotezy badaw-
cze, opisuje metodyke i prezentuje wyniki wraz z ich interpretacja. W podsumowaniu omdéwiono im-
plikacje dla praktyki organizacyjnej oraz kierunki dalszych badan nad rola klimatu psychologicznego
i anomii pracowniczej w ksztattowaniu satysfakcji z pracy.

Abstract
The aim of the paper is to examine the role of employee anomie and psychological climate as predictors of job
satisfaction. Based on a review of the literature, the relationships between employees” dysfunctional behaviors,
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job satisfaction, and the psychological climate within an organization are presented. Previous studies indicate
that higher job satisfaction is associated with lower levels of anomic behaviors and greater organizational
commitment, while a positive psychological climate fosters well-being and limits harmful behaviors. An empirical
study was conducted to determine the strength and direction of the relationships between the overall level of
employee anomie, its specific dimensions, and job satisfaction, as well as to estimate the additional contribution of
psychological climate to explaining job satisfaction using hierarchical regression analysis. The results showed that
job satisfaction is positively correlated with positive indicators of psychological climate and —unexpectedly —with
the anomie dimension related to unauthorized privileges, while it is negatively correlated with work avoidance
and individual and economic justifications of anomic behaviors.

The paper presents the theoretical foundations of the analyzed constructs, formulates research hypotheses,
describes the methodology, and reports the results along with their interpretation. The conclusion discusses
implications for organizational practice and directions for further research on the role of psychological climate
and employee anomie in shaping job satisfaction.

WPROWADZENIE

Wsrdd wielu badaczy rosnie zainteresowanie problematyka zachowan pracownikdw w miejscu pra-
cy [Gruys, Sackett, 2003]. Przedmiotem zainteresowania jest to co pracownicy robig i méwia w pracy.
Szczegolna uwaga zwracana jest na zachowania szkodliwe i dysfunkcyjne dla organizacji oraz czynni-
ki zwigkszajace satysfakcje z pracy.

Zainteresowanie problematyka zachowan dysfunkcyjnych w miejscu pracy zwiazane jest gtéwnie
z implikacjami ekonomicznymi, socjologicznymi i psychologicznymi w odniesieniu do organizacji
i jest ono kosztowne zarowno dla jednostek jak i organizacji. Wiele dowodéw empirycznych [Da-
lal, 2005; Judge, Scott, Ilies, 2006] ujawnito, ze satysfakcja z pracy ujemnie korelowata z zachowaniami
szkodliwymi skierowanymi zaréwno do jednostki jak i organizacji [Mount i in., 2006]. Pracowni-
cy, ktérzy doswiadczajq wyzszej satysfakcji z pracy, wykazuja wigksze zaangazowanie organizacyjne
i wykazuja mniejsze angazowanie si¢ w zachowania anomijne. Zaleznos¢ ta zostata potwierdzona
przez rézne badania, w tym przez Uludag, Khan i Giiden [2011], ktore wykazaty, ze satystfakcja z pra-
cy pozytywnie koreluje z zaangazowaniem organizacyjnym i negatywnie z zachowaniami dysfunk-
cyjnymi. Badania konsekwentnie pokazuja, ze pozytywny klimat psychologiczny sprzyja wyzszemu
poziomowi satysfakcji z pracy wsrod pracownikoéw [np. Biswas, 2010]. Morris i Bloom [2002] stwier-
dzili, ze wspierajacy klimat znaczaco wptywa na satysfakcje pracownikéw z pracy i zaangazowanie
organizacyjne, co sugeruje, ze organizacje o pozytywnym klimacie psychologicznym moga oczekiwac
nizszych wskaznikéw zachowan dysfunkcyjnych m.in. zachowan anomijnych ze wzgledu na zwigk-
szona satysfakcje pracownikow [Biswas, 2010]. Ponadto wykazano, ze jakos¢ zycia zawodowego zna-
czaco wplywa na satysfakcje z pracy, przy czym wyzsza jakos¢ zycia zawodowego koreluje z wiek-
sza satysfakcja pracownikow i zaangazowaniem w organizacje. Zauwaza si¢ rowniez, ze strukturalne
i psychologiczne wzmocnienie pozycji sa predyktorami satysfakcji z pracy i dobrostanu psychiczne-
go. Dlatego praktyki organizacyjne, ktore nie wspierajg tych wymiaréw, moga zmniejszac satysfakcje
z pracy i dobrostan pracownikéw, prowadzac do braku zaangazowania, a ostatecznie do zachowan
takich jak anomia pracownicza.

Celem badania byta identyfikacja anomii pracowniczej oraz klimatu psychologicznego jako predyk-
torow satysfakgji z pracy. W szczegdlnosci badanie dotyczylo zweryfikowania kierunku i sity zwiazku
miedzy ogdélnym poziomem anomii pracowniczej oraz jej przejawami a satysfakcja z pracy. Wiazka
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celow szczegolowych obejmowata rowniez oszacowanie dodatkowego wkiadu pozytywnego klima-
tu psychologicznego w wyjasnianiu satysfakgji, po kontrolowaniu wptywu anomii pracowniczej, po-
przez hierarchiczna analize regresji.

Wyniki badania pokazuja, Ze ogdlna satysfakcja z pracy korelowata dodatnio z wynikami na skali
zachowan anomijnych — nieuprawnione przywileje oraz ze wszystkimi wskaznikami klimatu psycho-
logicznego a ujemnie z wynikami na skali zachowan anomijnych — unikanie pracy i z uzasadnieniami
zachowan anomijnych z perspektywy indywidualnej i ekonomicznej.

Artykut sktada si¢ z podbudowy teoretycznej orasz czesci empirycznej. W pierwszej kolejnosci ana-
lizowane sa predyktory satysfakcji z pracy, tj.: klimat psychologiczny i anomia pracownicza poprzez
przeglad literatury, co prowadzi do postawienia hipotez badawczych. Nastepnie w artykule nakreslo-
no metodyke badania, przedstawiono kluczowe wyniki i omdéwiono ich implikacje, koriczac na wnio-
skach i przysztych kierunkach badan.

PRZEGLAD LITERATURY I OPRACOWANIE HIPOTEZ
Satysfakcja z pracy

Satysfakcja z pracy moze by¢ traktowana jako zindywidualizowana ocena wtasnej pracy i obejmowac
»znaczenia, jakie pracownicy przypisuja swoim dziataniom zawodowym” [Kalleberg, 2011, s. 154].
Jedna z podstawowych definicji satysfakcji z pracy zostata sformutowana przez Locke’a [1976], ktory
opisat ja jako ,przyjemny lub pozytywny stan emocjonalny wynikajacy z oceny pracy lub doswiad-
czen zawodowych” (s. 1304). Ta klasyczna konceptualizacja podkresla, Ze satysfakcja z pracy jest racjo-
nalna oceng warunkdéw pracy i reakcja afektywna ksztattowana przez indywidualne postrzeganie i do-
$wiadczenia. Podczas gdy definicja Locke’a sugeruje, ze afekt wynika z satysfakcji z pracy, pdzniejsi
badacze odkryli, Ze afekt moze rowniez poprzedzac satysfakcje z pracy, poniewaz odgrywa kluczowa
role w procesie oceny pracy i srodowiska pracy [Judge, Larsen, 2001].

Zadowolenie z pracy obejmuje rézne elementy, w tym warunki pracy, relacje z kolegami, uznanie
i mozliwos$ci awansu, ktdre wspdlnie przyczyniaja si¢ do ogolnej reakcji emocjonalnej jednostki na prace
[Ghimire, 202]. Ta niejednorodnosc¢ pojecia satysfakcji z pracy oznacza, ze réozne osoby moga czerpac
satysfakcje z réznych aspektow swojej pracy, odzwierciedlajac osobiste preferencje i wartosci [Bogler,
2001]. Podkresla to znaczenie uwzglednienia zarowno czynnikéw wewnetrznych, jak i zewnetrznych
przy ocenie satysfakgji z pracy, poniewaz wptywa na nig charakter samej pracy i szerszy kontekst orga-
nizacyjny [Nguni i in., 2006]. Sypniewska [2014] na podstawie badania na grupie polskich pracowni-
koéw zidentyfikowata piec gtownych czynnikéw ksztaltujacych satysfakcje z pracy: atmosfera w pra-
cy, stabilnos¢ zatrudnienia, dobre relacje ze wspotpracownikami, dobre relacje z przetozonymi oraz
jakos$¢ komunikacji z kierownictwem. Ponadto, poziom satysfakcji z pracy zalezy réwniez od stylu
przywddztwa, charakteru pracy, relacji interpersonalnych, a takze warunkéw pracy, organizacji pra-
cy, praktyk zarzadzania i wizerunku firmy. Co ciekawe, zaangazowanie pracownikéw okazato sie
statystycznie istotnym mediatorem pomiedzy dobrostanem pracownikéw w miejscu pracy, rozwojem
pracownikdow, retencja pracownikdéw i ich satysfakcja z pracy [Sypniewska, Baran, Ktos, 2023].

I odwrotnie, niezadowolenie z pracy moze prowadzi¢ do réznych negatywnych zachowan, w tym
dysfunkcyjnych zachowan w pracy, wskazujac, ze niezadowoleni pracownicy sa bardziej skfonni
do angazowania si¢ w dzialania, ktore podwazaja cele organizacyjne [Sypniewska, 2022]. Niezadowo-
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leni pracownicy moga angazowac sie w dysfunkcyjne zachowania w pracy, aby wzia¢ odwet na pra-
codawcy za tworzenie wrogiego srodowiska pracy.

Emocjonalny komponent satysfakcji z pracy odgrywa kluczowa role, poniewaz emocje znaczaco
wplywaja na wybory behawioralne. Teorie zaproponowane przez Milesa i in. [2002] oraz Spectora
i Foxa [2002] sugeruja, ze emocje sa bezposrednia przyczyna zachowania, a negatywny afekt zwieksza
prawdopodobienstwo agresywnych dziatan i zachowan przynoszacych efekt przeciwny do zamierzo-
nego. Konsekwencje niezadowolenia z pracy przektadaja si¢ na brak zaangazowania w prace, co moze
prowadzi¢ do , cichego odejscia”, w ktdrym pracownicy wycofuja sie ze swoich rol bez formalnej re-
zygnacji. Pracownicy, ktorzy czuja, Ze ich potrzeby sa niezaspokojone lub postrzegaja rozbieznos¢
miedzy ich oczekiwaniami a tym, co otrzymuja od $rodowiska pracy, sa bardziej skfonni do wyka-
zywania zachowan przynoszacych efekt przeciwny do zamierzonego, takich jak absencja lub celowa
nieefektywnos¢, objawiajaca sige cichym wycofywaniem si¢ z wykonywanych zadan [Fatima, in., 2012].
Omar i in twierdza, ze pracownicy, ktorzy sa mniej zadowoleni ze swojej pracy, moga sta¢ si¢ mniej
efektywni, poniewaz ich niezaspokojone potrzeby moga prowadzi¢ do szkdd wobec organizacji i/lub
wspOtpracownikow w postaci braku zaangazowania, braku wspoétpracy i wykonywania zadan przy
minimalnym wysitku [Omar i in., 2011]. Galanis [2024] podkre$la, ze niezadowolenie z pracy powodu-
je zachowania szkodzace organizacji, szczegdlnie w sektorach o wysokim poziomie stresu, takich jak
opieka zdrowotna, gdzie wypalenie zawodowe nasila te tendencje.

Klimat psychologiczny w organizacji

Klimat psychologiczny w organizacji odgrywa kluczowa role w ksztatltowaniu postaw i zachowan
pracownikéw, w tym satysfakcji z pracy i quiet quitting. Pozytywny klimat psychologiczny, charakte-
ryzujacy sie wspierajacymi relacjami i otwarta komunikacja, sprzyja wyzszemu poziomowi satysfakgcji
z pracy, co z kolei moze zmniejszy¢ prawdopodobieristwo zachowan odwetowych, szkodzacych organi-
zacji [Galanis, 2024]. Badania przeprowadzone przez Kavyashree i Kulenur [2023] wskazuja, ze sprzy-
jajacy klimat psychologiczny zwigksza zaangazowanie pracownikow i satysfakcje z pracy, sugerujac,
ze gdy pracownicy pozytywnie postrzegaja swoje srodowisko pracy, sa mniej skfonni do wycofywania
sie¢ ze swoich rdl [Galanis, 2024]. Dollard i Bakker [2010] podkreslaja, ze wspierajacy klimat psycho-
logiczny prowadzi do poprawy zaangazowania pracownikow i zdrowia psychicznego, zmniejszajac
tym samym ryzyko wystapienia zachowan dysfunkcyjnych [Galanis, 2024].

Klimat organizacyjny definiuje si¢ jako wspdlne postrzeganie i interpretowanie srodowiska pracy
przez pracownikow, obejmujace ich poglady na temat polityki, praktyk i procedur w organizacji [Ma-
darang, 2016]. W tych ramach klimat psychologiczny wytania si¢ jako kluczowy podzbidr, koncen-
trujacy sie na postrzeganiu i interpretowaniu srodowiska pracy przez poszczegdlnych pracownikdéw
[Yunefri i in., 2023; Kavyashree, Kulenur, 2023]. Klimat organizacyjny jest czesto postrzegany jako
konstrukt na poziomie makro, ktéry odzwierciedla zbiorowe postawy i przekonania pracownikéow do-
tyczace ich miejsca pracy. Natomiast klimat psychologiczny dziata na poziomie mikro, kladac nacisk
na indywidualne postrzeganie, na ktdre wptywaja osobiste doswiadczenia, style zarzadzania i szersza
kultura organizacyjna [Uraon, Gupta, 2020]. Kiedy pracownicy postrzegaja kulture organizacyjna jako
wspierajaca i wlaczajaca, istnieje wigksze prawdopodobienstwo, ze doswiadcza pozytywnego klimatu
psychologicznego, co prowadzi do wyzszego poziomu satysfakcji z pracy i zaangazowania [Soomro,
Shah, 2019]. I odwrotnie, negatywna kultura organizacyjna moze prowadzi¢ do szkodliwego klimatu
organizacyjnego, skutkujac stabym klimatem psychologicznym, ktdry moze zwigkszac zamiary rotacji
i brak zaangazowania [Chatman, O'Reilly, 2016].
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Wyniki sugeruja, ze gdy pracownicy pozytywnie postrzegaja swoj klimat psychologiczny, sa bar-
dziej sklonni do aktywnego angazowania si¢ w swojq prace [Kavyashree, Kulenur, 2023]. Potwierdzaja
to rowniez Parker i in. [2003], ktorzy przeprowadzili przeglad metaanalityczny i stwierdzili silne kore-
lacje miedzy postrzeganiem klimatu psychologicznego a réoznymi wynikami pracy, w tym satysfakcja
z pracy i zaangazowaniem. Przeciwnie, negatywny klimat psychologiczny moze prowadzi¢ do poczu-
cia oderwania i braku motywagji, sktaniajac pracownikéw do robienia absolutnego minimum zamiast
aktywnego angazowania si¢ w prace.

Wspierajacy klimat psychologiczny nie tylko zwigksza indywidualng wydajno$¢, ale takze przy-
czynia si¢ do ogolnej efektywnosci organizacji. Indywidualne postrzeganie klimatu psychologicznego
moze réznic sie ze wzgledu na osobiste doswiadczenia, czynniki sytuacyjne oraz wzajemne oddziaty-
wanie cech indywidualnych i organizacyjnych [Bowen, Ostroff, 2004]. Literatura zaleca badanie klima-
tu psychologicznego jako podstawowego antecedenta roznych wynikdw na poziomie indywidualnym
[Albrecht i in., 2018; Hasyim, Mangundjaya, 2019; Parker i in., 2003; Woodard i in., 1994].

Anomia pracownicza

Anomia pracownicza odnosi si¢ do nieprzestrzegania, naruszania wartosci w pracy, wobec pracodaw-
cy, przetozonego czy tez klienta. Wedtug M. Kosewskiego [2008] anomia jest stanem, w ktérym warto-
Sci istnieja, ale nie sa przestrzegane. Pracownik w stanie anomii moze uznac, ze skoro czasy sa trudne,
to ,nie wiem wedtug jakich zasad nalezy zy¢” [Sarapata, 1993 s. 69; Mansfield, 2004]. W codziennym
zyciu cztowiek wykorzystuje rézne okazje, ktore si¢ przytrafiaja. Te okazje moga spowodowag, ze wy-
znawane przez niego wartosci sa na chwile odktadane. Istotne jest wykorzystanie okazji [Kosewski,
2012]. Okazja rodzi sytuacje pokusy, ktéra mozemy nazwac¢ dylematem wyboru. W sytuacji pokusy
czlowiek staje przed wyborem ,,albo-albo”, albo cztowiek podazy za wyznawana wartoscia, albo wy-
bierze indywidualna korzys¢. Jesli cztowiek wybierze motyw godnosci osiggnie konsonans godno-
Sciowy, a jesli wybierze motyw korzysci bedzie w dysonansie godnosciowym. Wybdr ten ma skutki
dla obrazu wlasnej osoby, poczucia wlasnej wartosci [Kosewski, 2008]. Sytuacje pokusy zostaly zdefi-
niowane przez Kosewskiego jako momenty, w ktdrych cato$¢ motywacji czlowieka mozemy sprowa-
dzi¢ do wchodzacych ze soba w konflikt tych dwoch motywoéw. Osoba w sytuacji pokusy stoi przed
wyborem — podazyc¢ za wazng dla siebie wartoscia albo wybrac korzys¢ tamiac przyjete normy, sie-
gnac po co$ czego pozadamy. Korzysci idace z sytuacji pokusy wiaza si¢ bowiem z odczuwaniem dy-
sonansu godnosciowego —niespojnosci obrazu samego siebie i prezentowanych zachowan. Jest to stan
niewygodny i zagrazajacy samoocenie, wymaga wiec interwencji. By zredukowa¢ dysonans poszuku-
jemy wiarygodnych wyttumaczen, usprawiedliwien dla naszego zachowania.

Redukcja konfliktu — korzys¢ czy godnos¢ — moze nastapi¢ dzieki wiarygodnym usprawiedli-
wieniom, bo one usung sprzecznos¢ w wymiarze psychologicznym miedzy tym kim jestem, a tym
co robie. Usprawiedliwienia powstawa¢ moga na dwa sposoby: uzgadniam sam ze soba racjonalizujac
swoje postepowanie np. wszyscy tak robia lub uzgadniam z innymi stusznos¢ swojego postepowania.
Podkresli¢ nalezy, ze to nie od tresci usprawiedliwien zalezy ich wiarygodno$¢, ale od grupy ludzi,
w ktorej s one uzgadnianie. Spoleczne usprawiedliwienia wykorzystuja wplyw grupy na jednostke
i sa na tyle wiarygodne, ze redukuja dysonans godnosciowy.

Anomia jako stan psychiczny odnosi si¢ do funkcjonowania cztowieka, w ktéorym nie ma warto-
$ci, do ktorych moglby sie odwotac i przyjac jako wyznacznik w podejmowaniu decyzji Zyciowych,
co w rezultacie doprowadza do poczucia oderwania od spoteczenistwa [Deflem, 1989]. W ciagu lat réz-
ne koncepcje podnosity inny aspekt tego zagadnienia. Srole [1956], Fisher [1973], a nastepnie Martin
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[2000] akcentowali poczucie wyobcowania lub dystansu wobec siebie i innych. Davol i Reimanis [1959]
oraz McClosky i Schaar [1965] podkreslali, iz w anomii znaczenie ma indywidualny zbior przekonan,
uczucd i postaw w umysle jednostki. Tendencje do kierowania si¢ wlasnym interesem opisywat Konty
[2005], a Baumer [2007] i Bjarnason [2009] odrzucanie norm spotecznych. W psychologicznym podej-
$ciu anomia odnosi si¢ rowniez do poczucia, ze zycie jest pozbawione sensu [Martin, 2000; Thorlinds-
son, Bernburg, 2004], gdzie dominuja uczucia bezcelowosci lub bezsilnosci [Form, 1975].

Formutowanie hipotez

Obecny stan badan ujawnia znaczace luki w zrozumieniu anomii pracowniczej jako wieloczynnikowy
konstrukt ztozony z zachowan pracowniczych oraz ich usprawiedliwien. Dotychczasowe badania nie
zbadaty jeszcze kompleksowo mechanizmdéw poznawczych lezacych u podstaw tego zjawiska. Zgod-
nie z zaloZeniami prezentowanego artykutu przyjmuje sig¢, ze anomia pracownicza i klimat psycholo-
giczny sa predyktorami satysfakcji z pracy. Zatem stawiane sg nastepujace hipotezy:

H1: Wyzszy poziom anomii pracowniczej jest negatywnie zwiazany z satysfakcjq z pracy.

H2: Pozytywny klimat psychologiczny jest pozytywnie zwigzany z satysfakcja z pracy.

H3: Pozytywny klimat psychologiczny przewiduje wyzsza satysfakcje z pracy niezaleznie od tego,
na jakim poziomie znajduje si¢ anomia pracownicza.

METODYKA BADANIA
Procedura zbierania danych

W 2023 r. przeprowadzono badanie ilosciowe na grupie 1052 os6b, w ramach ztoZzonego projektu ba-
dawczego. Zastosowano podejscie doboru préby celowej, oparte na wielkosci firm sklasyfikowanych
wedlug liczby pracownikéw (przedsigbiorstwa mikro, mate, $rednie i duze).

Satysfakcje z pracy mierzono za pomocq Skali satysfakcji z pracy [Zalewska, 2003], ktéra sktada sie z pie-
ciu stwierdzen oceniajacych roézne aspekty pracy. W kwestionariuszu zastosowano 7-stopniowa skale:
1 -zdecydowanie sie nie zgadzam, 2 —nie zgadzam sie, 3 — catkowicie si¢ nie zgadzam, 4 — trudno powie-
dzie¢, 5 —raczej sig zgadzam, 6 — zgadzam sig, 7 — zdecydowanie si¢ zgadzam. Wszystkie stwierdzenia
naleza do jednego wymiaru i wykazuja wysoka spojnos¢ wewnetrzng zaréwno w heterogenicznej pro-
bie, jak i w réznych grupach zawodowych, potwierdzajac, ze skala jest wiarygodnym, wartosciowym
i waznym narzedziem do pomiaru ogdlnej satysfakcji z pracy.

Klimat psychologiczny mierzono za pomoca skali opracowanej przez Brown i Leigh [1996], beda-
cej rozszerzong wersja kwestionariusza stworzonego przez Kahna [1990]. Opierajac si¢ na badaniach
etnograficznych, Kahn opisal czynniki, ktére wptywaja na postrzeganie pracy jako przyczyniajace
si¢ do zaangazowania lub prowadzace do psychologicznego dystansowania si¢ od niej [Kahn, 1990].
Brown i Leigh zidentyfikowali szes¢ wymiarow klimatu psychologicznego na dwdch poziomach.
Pierwszy poziom — psychologiczne bezpieczenstwo, obejmuje wspierajace zarzadzanie, jasnos¢ roli
i wkiad. Drugi poziom — psychologiczne znaczenie, obejmuje uznanie, wyrazanie siebie i wyzwanie
[Brown, Leigh, 1996].

Wspierajace zarzadzanie dotyczy poziomu postrzegania przez pracownikéw swoich przetozonych
jako wspierajacych, pomagajacych w realizacji zadan. Jasnos¢ roli dotyczy poziomu postrzegania
przez pracownikdéw norm i rdl jako spdjne i jasne z oczekiwaniami. Wkiad dotyczy poziomu swobod-
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nego wyrazania siebie, swojej indywidualnosci. Uznanie dotyczy poziomu postrzegania pracy jako
znaczaco wplywajace na procesy i wyniki organizacji. Wyrazanie siebie dotyczy poziomu przekona-
nia pracownika, czy jego praca jest doceniona, czy uznaje si¢ jego wysitki i wkiad. Wyzwanie — pozio-
mu postrzegania pracy jako wyzwanie.

Analiza anomii pracowniczej dotyczy zachowan anomijnych i uzasadnien tych zachowan. Badanie
anomii pracowniczej przeprowadzono przy uzyciu autorskiego kwestionariusza dotyczacego anomii
pracowniczej, skladajacego sie z 12 stwierdzen dotyczacych zachowan anomijnych i 15 stwierdzen
dotyczacych uzasadnien takich zachowan. W kwestionariuszu zastosowano 7-stopniowa skale: 1 —
zdecydowanie sig nie zgadzam, 2 — nie zgadzam sie, 3 — calkowicie si¢ nie zgadzam, 4 — trudno powie-
dzie¢, 5 — raczej si¢ zgadzam, 6 — zgadzam sig, 7 — zdecydowanie si¢ zgadzam. W przypadku zacho-
wan anomijnych wyodrebniono 3 wymiary: naduzycia wobec firmy, nieuprawnione przywileje oraz
unikanie pracy. W przypadku uzasadnien zachowan anomijnych wyodrebniono dwa wymiary: per-
spektywe indywidualng oraz perspektywe ekonomiczna. Rzetelnos¢ pomiaru zachowan anomijnych
mierzona metoda Alfa Cronbacha wynosita 0,77 dla wymiaru naduzy¢ wobec firmy, 0,77 dla wymiaru
nieuprawnionych przywilejow i 0,70 dla wymiaru unikania pracy. Rzetelnos¢ pomiaru uzasadnien
zachowan anomijnych mierzona metoda Alfa Cronbacha wynosita 0,93 dla uzasadnien z perspektywy
indywidualnej i 0,91 dla drugiej uzasadnien z perspektywy ekonomiczne;j.

Charakterystyka osob badanych

Odpowiedzi udzielito 1052 uczestnikow, 755 kobiet (71,8%) i 297 mezczyzn (28,2%). W badaniu wzieto
udziat 597 respondentow (56,7%) w wieku od 20 do 29 lat, 211 respondentow (20,1%) w wieku od 30
do 39 lat, 177 respondentow (16,8%) w wieku od 40 do 49 lat, 57 respondentéw (5,4%) w wieku od 50
do 60 lat i 10 respondentéw powyzej 60 lat (1,0%). 457 0sob (43,4%) miato wyksztalcenie wyzsze. 595
0s0b (56,6%) miato wyksztalcenie srednie. 346 0séb (32,9%) bylo zatrudnionych przez okres krotszy
niz rok. 335 osob (31,8%) byto zatrudnionych od 1 do 3 lat, 110 oséb (10,5%) — od 3 do 5 lat, 113 osob
(10,7%) — od 5 do 10 lat, a 148 osob (14,1%) — ponad 10 lat. 606 0sob (57,6%) miato umowe o prace
na czas nieokreslony, 344 osoby (32,7%) mialo umowe o prace na czas okreslony, 65 0séb (6,2%) mia-
fo umowe o dzielo, jedna osoba — umowe o dzielo, 28 oséb (2,7%) byto samozatrudnionych, a 8 oséb
(0,8%) byto zatrudnionych na réznych warunkach. W badaniu wzielo udziat 197 osob (18,7%), ktore
pracowaty w przedsigbiorstwach zatrudniajacych do 9 osdéb, 283 respondentéw (26,9%) — w przedsie-
biorstwach zatrudniajacych od 10 do 49 osdb, 215 respondentoéw (20,4%) — w przedsigbiorstwach za-
trudniajacych od 50 do 249 osob, a 357 respondentow (33,9%) — w przedsiebiorstwach zatrudniajacych
co najmniej 250 0s6b.

Plan analiz statystycznych

W pierwszej kolejnosci obliczono statystyki opisowe dla ogolnej satysfakcji z pracy, wskaznikow za-
chowan anomijnych i ich uzasadnien oraz wymiaréw klimatu psychologicznego. Nastepnie obliczono
wspotczynniki korelacji pomiedzy analizowanymi zmiennymi. Wskazniki zachowan anomijnych i ich
uzasadnien oraz wymiardéw klimatu psychologicznego wlaczono réwniez jako predyktory ogdlnej sa-
tysfakcji z pracy do hierarchicznej analizy regresji w dwdch kolejnych blokach. Predyktory satysfakcji
z pracy w ramach kazdego bloku zostaly wyodrebnione metoda krokowa.
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Statystyki opisowe

Tabela 1 przedstawia statystyki opisowe dla analizowanych zmiennych przedzialowych, tj. wartosci
$rednie, odchylenia standardowe, minimalne i maksymalne wartosci oraz wartosci miar sko$nosci
i kurtozy. Zestawienie uzupelniono warto$ciami wspdtczynnikoéw rzetelnosci pomiaru a Cronbacha.

Tabela 1. Statystyki opisowe dla analizowanych zmiennych przedzialowych

Table 1. Descriptive statistics for the analyzed categorical variables

Zmienne M SD min max S K a
Ogolna satysfakcja z pracy 4,25 1,48 1 7 -0,26 -0,78 0,90
Anomia

Naduzycia wobec firmy 1,99 1,12 1 7 1,47 2,28 0,77
Nieuprawnione przywileje 3,04 1,47 1 7 0,41 -0,50 0,77
Unikanie pracy 2,74 1,50 1 7 0,76 -0,15 0,70
Perspektywa indywidualna 2,60 1,41 1 7 0,57 -0,59 0,93
Perspektywa ekonomiczna 2,94 1,86 1 7 0,54 -0,84 0,91

Klimat psychologiczny

Zarzadzanie wspierajace 4,83 1,45 1 7 -0,52 -0,32 0,88
Jasnos¢ rél 4,53 1,60 1 7 -0,39 -0,65 0,86
Zgodnosé/wktad 5,04 1,38 1 7 -0,59 -0,17 | 0,84
Uznanie 4,16 1,12 1 7 -0,43 0,41 0,71
Wyrazanie siebie 441 1,20 1 7 -0,43 -0,15 0,70
Wyzwanie 4,95 1,52 1 7 -0,60 -0,31 0,71

M — warto$¢ $rednia; SD — odchylenie standardowe; min — warto$¢ minimalna; max — wartoS¢ maksymalna; S — sko$nos¢;
K — kurtoza; a — wspdtczynnik rzetelnosci a Cronbacha

Wartosci miar skosnosci i kurtozy dla analizowanych zmiennych zawieraty sie¢ w przedziale warto-
$ci od -1 do 1 z wyjatkiem wynikow na skali naduzy¢ wobec firmy. Rozklad wynikow na tej skali byt
prawoskosny i leptokurtyczny.

Analiza korelacji

W tabeli 2 przedstawiono wartosci wspolczynnikéw korelacji pomiedzy analizowanymi zmiennymi.
Stwierdzono, ze ogolna satysfakcja z pracy korelowata dodatnio z wynikami na skali nieuprawnio-
nych przywilejow oraz ze wszystkimi wskazZnikami klimatu psychologicznego a ujemnie z wynikami
na skali unikania pracy i z uzasadnieniami zachowan anomijnych z perspektywy indywidualnej i eko-
nomicznej. Wszystkie wskazniki dotyczace zachowan anomijnych i ich uzasadnien korelowaty ze soba
dodatnio. Wszystkie wymiary klimatu psychologicznego rowniez korelowaty ze soba dodatnio. Wy-
niki na skali nieuprawnionych przywilejow korelowaly réwniez dodatnio z wynikami dot. klima-
tu psychologicznego na skali uznania a ujemnie z wynikami dot. klimatu psychologicznego na skali
wyzwania. Wyniki na skali nieuprawnionych przywilejow korelowaty réwniez dodatnio z zarzadza-
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wyrazaniem siebie i wynikami na skali wyzwania. Uzasadnienia zachowan anomijnych z perspek-

Anomia pracownicza a klimat psychologiczny: hierarchiczna analiza predyktoréw satysfakcji z pracy
tywy indywidualnej i z perspektywy ekonomicznej korelowaty ujemnie ze wszystkimi wymiarami

niem wspierajacym i wynikami na skali uznania a ujemnie z jasno
wyzwania. Wyniki na skali unikania pracy korelowaly r
Table 2. Correlation coefficients between the analyzed variables

klimatu psychologicznego.

Tabela 2. Warto

* p<0,05; ** p<0,01
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Zachowania anomijne, ich uzasadnienia i wymiary klimatu psychologicznego jako
predyktory satysfakcji z pracy

Przeprowadzono réwniez hierarchiczna analize regresji, w ktorej jako predyktory satysfakgji z pracy
w pierwszym bloku wlaczono wskazniki zachowan anomijnych i ich uzasadnienia a w drugim bloku
— wymiary klimatu psychologicznego. Predyktory ogdlnej satysfakgji z pracy w obu blokach wyodreb-
niono w oparciu o metode krokowa. Wyniki przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Predyktory satysfakcji z pracy

Table 3. Predictors of job satisfaction

Blok Predyktory Beta t p AR?
Nr1 Perspektywa indywidualna -0,23 -7,65 0,001 0,053
Nr 2 Zgodnos¢/wktad 0,25 8,18 0,001 0,489
Zarzadzanie wspierajace 0,29 10,42 0,001
Wyrazanie siebie 0,21 8,38 0,001
Jasno$¢ rél 0,11 4,43 0,001
Wyzwanie 0,09 3,54 0,001

Beta — standaryzowany wspodtczynnik regresji; t — wartosc¢ testu istotnosci statystycznej predyktora; p — istotnosc statystycz-

na; AR? — zmiana wartosci wspétczynnika determinacji

Istotnym statystycznie predyktorem ogolnej satysfakcji z pracy z bloku zachowan anomijnych i uza-
sadnien byly uzasadnienia zachowan anomijnych z perspektywy indywidualnej. Im wyzsze wyniki
na skali uzasadnien tym nizszy poziom satysfakcji z pracy. Uzasadnienia zachowan anomijnych
z perspektywy indywidualnej wyjasnialy 5,3% wariancji ogolnej satysfakgji z pracy. Istotnymi staty-
stycznie predyktorami ogolnej satysfakcji z pracy z bloku wymiaréow klimatu psychologicznego byty
zgodnos¢, zarzadzanie wspierajace, wyrazanie siebie, jasnosc rol i wyzwania. Wszystkie te wymiary
klimatu psychologicznego byly powiazane z ogolna satysfakcja z pracy dodatnio. Lacznie te wymiary
klimatu psychologicznego wyjasniaty 48,9% wariancji ogolnej satysfakcji z pracy.

DYSKUSJA WYNIKOW

Celem badania byta identyfikacja anomii pracowniczej oraz klimatu psychologicznego jako predykto-
row satysfakgji z pracy. W szczegdlnosci badanie dotyczylto zweryfikowania kierunku i sity zwiazku
miedzy ogdlnym poziomem anomii pracowniczej oraz jej przejawami a satysfakcja z pracy. Ponadto
oszacowanie dodatkowego wkiadu pozytywnego klimatu psychologicznego w wyjasnianiu satysfakgji.

Wyniki badania pokazuja, ze ogdlna satysfakcja z pracy korelowata dodatnio z wynikami na skali
zachowan anomijnych — nieuprawnione przywileje oraz ze wszystkimi wskaznikami klimatu psycho-
logicznego a ujemnie z wynikami na skali zachowan anomijnych — unikanie pracy i z uzasadnieniami
zachowan anomijnych z perspektywy indywidualnej i ekonomicznej. Oznacza to, ze paradoksalnie osoby
bardziej zadowolone z pracy czesciej akceptujg nieuprawnione przywileje w organizacji. Nieuprawnio-
ne przywileje dotycza zachowan anomijnych zwigzanych z: przyjmowaniem prezentéw od klientow,
drukowaniem i kserowaniem prywatnych rzeczy, korzystaniem z Internetu do celéw prywatnych,
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wychodzeniem wczesniej lub w trakcie pracy oraz wynoszenia materialdéw biurowych. Pracownicy
moga postrzegac nieuprawnione przywileje jako ,nagrode”, nie uznajac swojego postepowania jako
nieetyczne.

Mozna zatem uznad, ze nalezy poszerzy¢ perspektywe postrzegania zjawiska anomii do tej pory
ograniczajacej sie do myslenia w kategoriach zemsty na pracodawcy i uwzgledni¢ dodatkowo, iz
moze ona dotyczy¢ réwniez oséb odczuwajacych satysfakcje z pracy, angazujacych sie w prace i jed-
noczesnie podejmujacych zachowania niemoralne pod katem oceny spotecznej. Paradoksalnie osoba
podejmujaca zachowania anomijne, ktdre polegaja na uzyskaniu dodatkowych korzysci moze postrze-
gac prace jako lepsza i moze to poprawia¢ rowniez odczuwana satysfakcje. Potwierdza to teze Kosew-
skiego, ze do anomii pracowniczej prowadzi najczesciej nadazajaca si¢ okazja, a osoby doswiadczajace
anomii pozostaja w przekonaniu, ze sa nadal porzadnymi ludZzmi. Pozwalajg im na to stosowane uza-
sadnienia towarzyszace zachowaniom anomijnym, ktore utrzymuja pozytywny obraz siebie.

Dodatnia korelacja ze wszystkimi wskaznikami klimatu psychologicznego wskazuje, ze im wyzej
oceniany klimat psychologiczny, tym wyzsza satysfakcja z pracy. Jest to zgodne z ustaleniami litera-
tury, ze dobry klimat psychologiczny sprzyja dobrostanowi i pozytywnym postawom wobec pracy,
a wysoka satysfakcja moze by¢ efektem doswiadczania wsparcia, jasnosci rol, autonomii i sprawie-
dliwosci organizacyjnej. Ujemna korelacja z unikaniem pracy moze oznaczaé, ze pracownicy bardziej
zadowoleni z pracy rzadziej przejawiaja tendencje do unikania obowiazkéw zawodowych. Satysfak-
Gja z pracy sprzyja zaangazowaniu i odpowiedzialnosci, natomiast niska satysfakcja moze prowadzic¢
do pasywnej formy oporu, jaka jest unikanie pracy.

Perspektywa indywidualna uzasadnien swoich zachowan anomijnych dotyczy stwierdzen: mam dur-
nego szefa, nie doceniaja mnie nalezycie, nie chce wychyla¢ sie z grupy, moja rodzina musi jakos zy¢,
za moja lepsza prace i tak mi wiecej nie zaptaca, nikogo nie zbawi moja uczciwosé¢, za mato mi ptaca
wiec musze sobie to wyrdwnag, inni robia gorsze rzeczy, tylko glupi by nie skorzystal, moze i nie po-
winienem tak robi¢, ale kto si¢ o tym dowie, kazdy moze miec¢ gorszy, bardziej leniwy dzien.

Perspektywa ekonomiczna uzasadnient swoich zachowan anomijnych dotyczy stwierdzen: nikt na tym
nie traci, nikt nie zbiednieje, to nic nie kosztuje.

Wyniki badania pokazuja ujemna korelacje z uzasadnieniami w perspektywie indywidualnej i eko-
nomicznej. Oznacza to, ze pracownicy o wyzszej satysfakcji z pracy rzadziej uzasadniaja swoje za-
chowania niezgodne z normami. Zadowolenie z pracy redukuje potrzebe obrony wlasnego dzialania
przez usprawiedliwienia np. wszyscy tak robig, nikt na tym nie straci. Wysoka satysfakcja z pracy
moze by¢ zwigzana z wewnetrzng moralnoscig organizacyjna i wyzszym poczuciem lojalnosci.

Model hierarchiczny potwierdza, ze anomia pracownicza i klimat psychologiczny sa niezaleznymi,
cho¢ powigzanymi predyktorami satysfakcji. Wysokiej jakosci klimat peni funkcje bufora ogranicza-
jacego negatywny wptyw anomii. Ponadto, kazdy wymiar klimatu redukuje zapotrzebowanie na tech-
niki neutralizacji, dlatego anomia traci czes¢ mocy predykcyjnej.

Analiza regresji hierarchicznej wykazata, ze uzasadnianie zachowan anomijnych z perspektywy in-
dywidualnej byto jedynym negatywnym predyktorem ogdlnej satysfakcji z pracy, wyjasniajac 5,3 % jej
wariangcji. Po wlaczeniu wymiarow klimatu psychologicznego wskaznik wyjasnionej wariancji wzrost
Tacznie do 48,9 %, a wszystkie te wymiary korelowaty z satysfakcja dodatnio. Na poziomie kowariangji
zauwazono ponadto przeciwny znak korelacji dwdch kategorii zachowan anomijnych: unikanie pracy,
ktdére wiazalo si¢ z nizsza satysfakcja, natomiast nieuprawnione przywileje wigzato sie z nieznacznie
wyzsza satysfakdja.

Negatywny wpltyw uzasadnien z perspektywy indywidualnej potwierdza mechanizm moralnego
rozluznienia (Bandura, 2016). Pracownicy, ktorzy usprawiedliwiaja naruszenia norm, prawdopodobnie
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doswiadczaja poznawczego dysonansu miedzy deklarowanymi wartosciami a faktycznymi zachowa-
niami, co obniza ich dobrostan i satysfakcje z pracy.

Silny, pozytywny zwiazek klimatu psychologicznego z satysfakcja wspiera zatozZenia teorii spo-
fecznej wymiany. Wspierajace zarzadzanie, jasnosc¢ rdl i mozliwos¢ wyrazania siebie funkcjonuja jako
zasoby organizacyjne, ktore rekompensuja wymagania i wzmacniaja zaangazowanie.

Dodatnia, cho¢ staba, korelacja nieuprawnionych przywilejow z satysfakcja moze odzwierciedlac stra-
tegie redukcji dysonansu — pracownicy korzystajacy z przywilejow moga racjonalizowac swoje dzia-
fania, przypisujac im pozytywna warto$¢. Mozna postawic¢ pytanie: dlaczego osoby, ktdre naginaja
zasady ,na swoja korzys¢”, moga deklarowac wigksze zadowolenie?

Mechanizm moralnego rozluznienia opisany przez Bandure [Bandura, 2016] zwigzany jest z poznaw-
czym ,,odlaczeniem” wilasnych standardéw moralnych od konkretnego zachowania, tworzac rézne uza-
sadnienia tych zachowan. Osoba, ktora je stosuje, potrafi chwilowo pozby¢ sie poczucia winy, tatwiej
famac normy (np. unikac pracy, zabiera¢ materiaty biurowe). Jesli uzasadnienie jest przekonujace, osoba
odzyskuje spdjnos¢ wewnetrzna — napiecie spada, a wraz z nim negatywne emocje (wstyd, wyrzuty
sumienia). To moze podnosi¢ jej aktualne poczucie satysfakgji z pracy, choc¢ efekt bywa krotkotrwaty,
a satysfakcja jest , kupiona” kosztem potencjalnych ryzyk (utrata zaufania, sankcje dyscyplinarne).

Otrzymane wyniki stanowiaq wktad w literature na temat satysfakcji z pracy oraz powiazan z anomia
pracowniczg i klimatem psychologicznym. Z przeprowadzonych badan wynika, jak satysfakcja z pracy
jest wyjasniana przez klimat psychologiczny oraz anomie pracownicza. Wyniki te majg wazne impli-
kacje dla organizacji, ktére chcg wzmacniac satysfakcje z pracy swoich pracownikéw. Organizacje
powinny skupic sie na tworzeniu pozytywnego klimatu psychologicznego jako podstawowej strategii
ksztattowania satysfakcji z pracy, biorac pod uwage silny bezposredni zwigzek stwierdzony w naszym
badaniu. Rozne efekty wymiarowe sugeruja, Zze organizacje moga potrzebowac wieloaspektowego po-
dejscia do poprawy klimatu psychologicznego, zamiast skupiac si¢ na pojedynczych aspektach.

Prezentowane badanie i przeprowadzone analizy majg pewne ograniczenia, o ktoérych nalezy wspo-
mnie¢. Korzystne bytoby zbadanie dodatkowych mechanizméw posredniczacych poza anomia pra-
cownicza i klimatem psychologicznym oraz zbadanie, w jaki sposdb te relacje moga si¢ rézni¢ w réz-
nych branzach i kontekstach organizacyjnych.

Projekty podtuzne sa warte rozwazenia, aby lepiej ustali¢ zwigzek przyczynowy miedzy postrze-
ganiem satysfakcji z pracy, klimatu psychologicznego i anomia pracownicza. Mozna réwniez zba-
da¢, w jaki sposob rézne konteksty organizacyjne moga wplywac na site wplywu réznych czynnikéw
na satysfakcje z pracy.

PODSUMOWANIE

W dzisiejszym dynamicznym $rodowisku pracy zrozumienie czynnikow wptywajacych na zachowa-
nie, satysfakcje z pracy, zaangazowanie pracownikéw ma kluczowe znaczenie dla sukcesu organizacji.
Prezentowane badanie identyfikuje wybrane czynniki, ktére wyjasniaja satysfakcje z pracy. Postawio-
no hipoteze, ze predyktorami satysfakcji z pracy sa klimat psychologiczny i anomia pracownicza.
Wyniki badania wskazuja, Ze wyzszy poziom anomii pracowniczej negatywnie wplywa na satysfakcje
z pracy (H1), a wszystkie wymiary klimatu psychologicznego pozytywnie wpltywaja na satysfakcje
z pracy (H2). Zatem mozna uzna¢, ze pozytywny klimat psychologiczny przewiduje wyzsza satysfak-
gje z pracy niezaleznie od tego, na jakim poziomie znajduje si¢ anomia pracownicza (H3).
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