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The effect of supporting lifelong learning
by the employer on the job satisfaction among university
administration employees

Abstract

The opportunity to learn is one of the factors of the work environment that influences
job satisfaction. This article aims at showing the impact of lifelong learning opportuni-
ties on job satisfaction. The quantitative research was carried out among employees of
Dean’s offices in Polish public and private universities. The study used the MOAQ-JSS job
satisfaction questionnaire, the satisfaction with remuneration questionnaire, and the pro-
prietary lifelong learning questionnaire. The statistical effect of mediation was examined
using the regression analysis method. The impact of learning opportunities offered by the
employer on job satisfaction was noted. Satisfaction with remuneration turned out to be
a partial mediator of this dependence. Satisfaction with remuneration, in turn, increases
job satisfaction. These dependencies are independent of the age of the employees. The
article contributes to a better understanding of the factors influencing job satisfaction
and the motivational role of lifelong learning.

Keywords: lifelong learning, job satisfaction, salary satisfaction with remuneration,
university, public sector

Wprowadzenie

Naukowcy i praktycy od dawna zajmujg sie tym, co wptywa na satysfakcje z pracy.
Miedzy innymi dlatego, ze zwieksza ona efektywnos¢ przedsiebiorstwa (Judge i in.,
2001; Kulikowski, 2016a). Satysfakcja pracownikéw jest jednym z substytutéw przy-
wodztwa w organizacji, ktéry pomaga organizacji w realizagji jej celéw (Winch, 2016,
s. 97-106). Jednym z czynnikéw wplywajgcych na satysfakcje z pracy personelu jest
z kolei mozliwo$¢ rozwoju i uczenia sie pracownikéw.

Uczenie sie przez cale zycie jest metakompetencjg wazng dla jednostek i organiza-
¢ji. Sprzyja rozwojowi kapitatu ludzkiego i gospodarki opartej na wiedzy (Worek i in.,
2015). Pracownicy, ktérzy zdobywajg nowa wiedze, sa cennym zasobem organizacji
i wspieraja uczenie sie organizacji (Skerlavaj i Dimovski, 2006).

Z powyzszych powodéw autoréw tego artykutu zainteresowat problem badawczy
wplywu oferowanych mozliwosSci uczenia sie na satysfakcje z pracy. Szukano odpo-
wiedzi na pytanie czy i na ile mozliwos¢ uczenia sie przez cate zycie jest elementem
budujacym satysfakcje pracownikéw i jak sie ma do satysfakcji z wynagrodzenia.
Z racji petnienia przez jednego z autoréw funkgji kierowniczej na uczelni, badania
przeprowadzono wsréd pracownikéow dziekanatéw réznych uczelni, ktorzy od nie-
dawna sg podmiotami badan naukowych. Dostep do form uczenia sie przez cate
Zycie jest w tej grupie skrajnie zr6znicowany (Decewicz i Gorak-Sosnowska, 2019),
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natomiast wymagania dotyczgce samodoskonalenia
sie przez pracownikow dziekanatéw — duze (Gérak-
-Sosnowska, 2018).

Przeglqd literatury

Mozliwos¢ uczenia sie przez cale zycie a satysfakcja
Z pracy

Uczenie sie przez cate zycie to ,,naturalna sktonnos¢
ludzi do dalszego uczenia sie i rozwoju” (McCombs,
1991, s. 120). Proces ten jako idea dotyczy aktywnosci
zawodowej w calym okresie zatrudnienia (Maniak,
2015). Umozliwia spelnienie dgzen samorealizacyj-
nych (Jarmuzek, 2018) i obejmuje mniej lub bardziej
formalne procesy edukacyjne (Marciszewska i Zbierz-
chowska, 2006). Mozliwo$¢ rozwoju i pogtebiania wie-
dzy stanowi element Srodowiska pracy oddziatujgcy na
odczucia pracownikéw dotyczgce pracy, szczegdlnie
w sektorze publicznym (de Juana-Espinosa i Rakowska,
2018). Jest tez wyrazem dbania o pracownikéw jako
interesariuszy przedsiebiorstwa (Wachowiak, 2012).
Pracownicy coraz bardziej cenig uczenie sie, poniewaz
moze ono pomoéc im w rozwoju kariery. Mozliwo$¢
uczenia sie i podnoszenia kalifikacji stanowi tez jeden
z czynnikow wplywajacych na identyfikacje z organiza-
Cjg i przywiazanie organizacyjne (Ng i in., 2006).

Z kolei Vroom (1964) utozsamial satysfakcje
Z pracy z postawg wobec pracy. Satysfakcja z pracy,
w najbardziej klasycznym ujeciu, to pozytywny stan
emocjonalny wynikajgcy z oceny pracy jako aktywno-
Sci prowadzacej do osiagania waznych dla pracownika
celéw zawodowych lub utatwiajgcy osigganie tych ce-
16w (Locke, 1969). Satysfakcja z pracy jest tez definio-
wana jako reakcja emocjonalna pracownika na prace,
polegajaca na porownywaniu rezultatéw pozadanych
z faktycznymi (Cranny i in., 1992). Inne definicje okre-
$laja ja nie tylko jako pozytywne i negatywne uczucia,
ale tez postawy, ktére odnoszg sie do realizowanych
przez pracownika obowigzkéw zawodowych (Schultz
i Schultz, 2002). Z kolei Springer (2011) wyr6znifa
poznawcze, emocjonalne i behawioralne aspekty
satysfakcji z pracy. Satysfakcja z pracy jest uznawana
za wieloaspektowa konstrukcje, na ktoérg skfadaja sie
zarowno czynniki zwigzane z samg pracg (takie jak
organizacja pracy, mozliwos$ci awansu), jak i czynniki
zwigzane z pracownikiem, tj. jego osobowoscia, wie-
kiem, wyksztalceniem czy aspiracjami (Howard i Frink,
1996). Wysoki poziom satysfakcji buduje lojalnos¢
wobec pracodawcy i wptywa na wyniki indywidualne
pracownikéw (Wang i in., 2010). W niniejszym artykule
satysfakcja rozumiana jest jako poziom indywidualne-
go zadowolenia z pracy (Rakowska i Macik, 2016).

Hackman i Oldham (1976) zwrd6cili uwage, ze na
satysfakcje wptywa miedzy innymi wykorzystanie r6z-
nych umiejetnosci i zdolnosci pracownika. Sypniewska
(2014) zauwazyla, ze na satysfakcje z pracy sktadajg
sie cztery elementy: ekonomiczne aspekty pracy,
warunki pracy, relacje interpersonalne oraz zadania
i obowiazki. Szkolenia i mozliwo$¢ uczenia sie oraz
ksztatcenia nalezg do obszaru warunkéw pracy.

Wedlug wczesniejszych badan prowadzonych
w Polsce mozliwos¢ rozwoju byta istotnym czynni-
kiem wplywajacym na satysfakcje z pracy (Kaczkow-
ska-Serafinska, 2012; Springer, 2011). Memon i in.
(2016) stwierdzili, ze satysfakcja z odbytych szkolen
zwieksza zaangazowanie pracownikéw w prace
i zmniejsza ich che¢ odejscia z firmy. Zaproponowano
wiec ponizszg hipoteze.

Hipoteza 1: Mozliwos¢ uczenia sie przez cafe Zycie
wplywa pozytywnie na satysfakcje z pracy.

Satysfakcja z wynagrodzenia a satysfakcja z pracy

Satysfakcja z wynagrodzenia stanowi wazny skfad-
nik satysfakgji z pracy (Biatas i Litwin, 2013; Kulikowski,
2016b; Springer, 2011). Badanie satysfakcji z wynagro-
dzenia jest istotnym elementem wielu narzedzi mie-
rzacych satysfakcje z pracy (Borowska-Pietrzak, 2014).
Poziom wynagrodzenia stanowi zrodto satysfakcji
i prestizu pracownika (Kulisa, 2017). Wazny element
ksztattujacy satysfakcje z pracy to rowniez poczucie,
Ze otrzymywane wynagrodzenie jest sprawiedliwe
(Williams i in., 2006; Wu i in., 2013). Juchnowicz (2018)
opisafa determinanty sprawiedliwego wynagradzania
takie jak: regularnos¢, zgodnosc¢ z przepisami, odpo-
wiedni czas pracy, zrbwnowazony system wynagro-
dzen, brak dyskryminacji ptacowej, komunikacja na
temat pfac, dbato$¢ o realny poziom ptac, brak dgzenia
do konkurowania za pomoca niskich ptac. Aby uzna¢
wynagrodzenie za sprawiedliwe, musi ono by¢ godzi-
we (zapewniajgce minimalne akceptowalne standardy
zycia) oraz poréwnywalne do podobnych wynagrodzen
w podobnych organizacjach w tym samym sektorze.

Judge i in. (2010) wskazali na wptyw wysokoSci
wynagrodzenia na satysfakcje z niego. Wysokos$¢
wynagrodzenia wplywa tez na pozytywna ocene spra-
wiedliwosci regut jego przyznawania (Tekleab i in.,
2005). W obu tych badaniach zwigzek przyczynowo-
-skutkowy dotyczyt ok. 20% badanych. Z kolei Janssen
(2001) wykazat wptyw oceny sprawiedliwosci ptacy na
satysfakcje z pracy. Podobne wyniki przyniosty badania
w Polsce (Juchnowicz i Kinowska, 2018; Kulikowski,
2017). Satysfakcja z wynagrodzenia wigze sie tez wy-
raznie z oceng zarobkoéw na tle zarobkéw podobnych
0s6b na podobnych stanowiskach (Kulikowski, 2017).
Powyzsze rozwazania doprowadzity do sformufowania
nastepnej hipotezy.

Hipoteza 2: Satysfakcja z wynagrodzenia wplywa po-
zytywnie na satysfakcje z pracy.

Mediacyjna rola satysfakeji z wynagrodzenia miedzy
mozliwoscigq uczenia si¢ a satysfakcjq z pracy
Satysfakcja pracownikéw z wynagrodzenia wplywa
na wyniki organizacji (Currall i in., 2005). Jest ona
czestym mediatorem miedzy r6znymi zjawiskami
w miejscu pracy a motywacja do pracy (Uriesi, 2018),
retencjg pracownikow (Kusiniin., 2021) czy tez zamia-
rem odej$cia z pracy (Wang i in., 2010). W badaniach
Kulikowskiego (2018) satysfakcja z wynagrodzenia
okazata si¢ czgSciowym mediatorem wplywu premii
za wyniki na zaangazowanie w prace. Swiadczenie
pracownicze w postaci niektérych form uczenia sie

78 e-mentor nr 1 (93)



przez cate zycie, takich jak studia podyplomowe
czy kursy konczace sie certyfikatem, sg materialnym
czynnikiem motywacyjnym (Pocztowski, 2018, s.
359-360). Moga by¢ wiec uwazane za ekwiwalent
wynagrodzenia. W zwigzku z tym sformutowano
kolejng hipoteze.

Hipoteza 3: Satysfakcja z wynagrodzenia jest czescio-
wym mediatorem pozytywnego wplywu mozliwosci uczenia
sie przez cale zycie na satysfakcje z pracy.

Moderacyjna rola wicku miedzy moiliwosciqg
uczenia si¢ a satysfakcjq z pracy i satysfakejq
Z wynagrodzenia

Kooij i in. (2010) wykazali, ze wiek jest istotnym
moderatorem wptywu praktyk HR na satysfakcje
z pracy. Wyniki wcze$niejszych badan pokazuja, ze
osoby mtodsze sg bardziej zainteresowane dodat-
kowym ksztatceniem zawodowym (Juras-Krawczyk,
2000; Sikora, 2000). Z kolei wsr6d badanych w wieku
50+ 43% wymienito szkolenie i doskonalenie jako
czynniki, ktére w bardzo niskim i niskim stopniu
motywujg ich do pracy (Gruszczynska-Malec i in.,
2014). Osoby w $rednim wieku sg w stanie utrzymac
motywacje i produktywnos¢ w trakcie catlej kariery
dzieki elastycznemu dostosowywaniu kariery do r6z-
nych osobistych potrzeb (Bal i in., 2015). Pracownicy,
ktorzy postrzegali siebie jako starszych niz wiekszo$¢
0s6b w ich grupie roboczej, wykazywali wiekszg sa-
tysfakcje z pracy (Kooij i in., 2008). Starsi pracownicy
deklaruja, ze chcac realizowaé cele zawodowe, dazg
do samorealizacji, ale rozwoj nie jest uznawany przez
nich za bardzo istotny. Na ich satysfakcje z pracy
stabiej oddziatujg rozwojowe praktyki HR, a lepiej
— wspierajace praktyki HR. Miody wiek pracownikéw
obok indywidualnej motywacji do zdobywania wiedzy
sg kluczowymi czynnikami gotowoSci personelu do
szkolen (Kawecka i in., 2010). Z kolei u os6b w wieku
od 35 do 44 lat relatywna ocena wysoko$ci wynagro-
dzenia istotnie wplywa na ich zaangazowanie, czego
nie stwierdzono u badanych majacych powyzej 45 lat

Rysunek 1
Hipotetyczny model badawczy

Uczenie sie
przez cate zycie

H4

Wiek
(do 39 lat/od 40 lat)

Zrddto: opracowanie wlasne.

(Juchnowicz i Kinowska, 2020). W zwigzku z tym
zaproponowano kolejng hipoteze.

Hipoteza 4: Wiek badanych jest moderatorem medio-
wanego przez satysfakcje z wynagrodzenia pozytywnego
wplywu mozliwosci uczenia sie przez cale Zycie na satys-
fakcje z pracy.

Hipotetyczny model badawczy przedstawiono na
rysunku 1.

Narzedzia badawcze

W pierwszej kolejnosci przeprowadzono cztery
wywiady osobiste i telefoniczne na temat form ucze-
nia sie przez cate zycie dostepnych dla pracownikow
administracyjnych réznych szkét wyzszych. Okazato
sie, ze niektdre uczelnie oferujg swoim pracownikom
administracyjnym bezpfatny udziat w studiach pody-
plomowych lub doktoranckich. W wyniku analizy tych
wypowiedzi stworzono kwestionariusz sktadajgcy sie
z szeSciu ponizszych stwierdzen, do ktérych badani
mieli sie ustosunkowac¢ w pieciostopniowej skali
Likerta od 1 (zdecydowanie sie nie zgadzam) do 5
(zdecydowanie sie zgadzam).

* Moja uczelnia umozliwia mi udzial w szkole-

niach dotyczacych bezposrednio mojej pracy.

* Moja uczelnia umozliwia mi udzial w studiach

podyplomowych.

* Moja uczelnia ufatwia mi zdobywanie kolejnych

stopni naukowych.

* Moja uczelnia wspiera mnie w ksztatceniu usta-

wicznym.

* Moja uczelnia wspiera uczestnictwo w szkole-

niach wykraczajacych poza mojg obecng prace.

* Moja uczelnia wspiera mojg aktywno$¢ fizyczng

(zajecia sportowe, karty typu multisport, ptywal-
nie, fitness etc.)

Badania ogo6lnej satysfakcji z pracy dokonano za
pomocg kwestionariusza JSS bedacego czescig kwe-
stionariusza oceny organizacji Michigan OAQ (Fields,
2002; Juchnowicz, 2014), w ktérym respondenci

Satysfakcja
z pracy

H1 y

H2

H3

Satysfakcja
z wynagrodzenia
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ustosunkowali sie do ponizszych trzech stwierdzen
w siedmiostopniowej skali Likerta od 1 (zdecydowanie
sie nie zgadzam) do 7 (zdecydowanie sie zgadzam).

* W sumie jestem zadowolony z mojej pracy.

* Ogo6lne nie lubie mojej pracy (kodowanie od-

wrotnie).

* Ogolnie lubie tu pracowac.

Badania satysfakgcji z wynagrodzenia dokonano za
pomocg kwestionariusza skfadajgcego sie z trzech
ponizszych stwierdzen (Hackman i Oldham, 1976;
Wnuk, 2017). Respondenci odnosili sie do stwierdzen
w siedmiostopniowej skali Likerta od 1 (zdecydowanie
sie nie zgadzam) do 7 (zdecydowanie sie zgadzam).

* Moje wynagrodzenie nie satysfakcjonuje mnie

(kodowanie odwrotnie).

* Moje wynagrodzenie jest dobre na tle rynku

pracy.

* Uwazam, ze moje wynagrodzenie jest godziwe.

Procedura badawcza i respondenci

Respondentami byli pracownicy dziekanatow
polskich uczelni. Link do elektronicznego kwestiona-
riusza ankiety zostal zamieszczony w kilku grupach
spotecznoSciowych pracownikéw dziekanatéw po

konferencji naukowej Forum Dziekanatéw 2019.
Ankieta byla dostepna od 1 lutego do 20 kwietnia
2020 roku. W badaniu wzieto udziat 157 oséb. Podsta-
wowe dane dotyczgce badanych zawiera tabela 1.

Kobiety stanowily 93,6% respondentéw. Najwiecej
badanych to osoby w wieku 30-39 lat. Wiekszo$¢
miata wyzsze wyksztalcenie magisterskie i pracowata
na stanowiskach kierowniczych lub na stanowisku
specjalisty/gtownego specjalisty. Najwiecej badanych
pracowato na uczelni dtuzej niz 7 lat. Ponad 85% ankie-
towanych stanowili pracownicy uczelni publicznych.
W wiekszoSci przypadkéw uczelnie respondentéw
zatrudnialy co najmniej 1000 pracownikow (zob.
tab. 1).

Statystyki opisowe badanych zmiennych

Poniewaz walidacja jest istotng czescig projektow
badawczych (Czakon, 2019), dokonano weryfikacji
uzytych narzedzi badawczych. Strukture czynnikowg
narzedzia do badania satysfakgji z pracy zweryfikowa-
no za pomocg eksploracyjnej analizy czynnikowej. Na
rysunku 2 przedstawiono wykres osypiska otrzymany
w eksploracyjnej analizie czynnikowej satysfakcji
Z pracy.

Tabela 1
Charakterystyka osob badanych
Respondenci
Lp. Charakterystyka badanych =
Liczba respondentéw | Struktura respondentéw
kobieta 147 93,6%
1. |Ple¢ -
mezczyzna 10 6,4%
20-29 lat 12 7,6%
) 30-39 lat 59 37,6%
2. | Wiek
40-49 lat 55 35,0%
powyzej 50 lat 31 19,8%
wyzsze (doktorat) 7 4,5%
7sze (magister 135 86,0%
3. | Wyksztalcenie wy. ( - g - ) ’
wyzsze (licencjat) 9 5,7%
Srednie 6 3,8%
kierownik/dyrektor/dziekan 61 38,9%
) ) specjalista/glowny specjalista 61 38,9%
4. | Zajmowane stanowisko - — -
pracownik administracyjny 32 20,3%
inne 3 1,9%
o |do71lat 46 29,3%
5. | Okres zatrudnienia w uczelni —
powyzej 7 lat 111 70,7%
o o uczelnia publiczna 134 85,4%
6. |Miejsce zatrudnienia — -
uczelnia niepubliczna 23 14,6%
do 249 osob 27 17%
7 Liczba pracownikow 250499 o0s6b 28 18%
© | wuczelni 500-999 0s6b 28 18%
1000 os6b i wiecej 74 47%

Zrddto: opracowanie wlasne.
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Rysunek 2
Wykres osypiska otrzymany w eksploracyjnej analizie czynnikowej dotyczqcej satysfakcji z pracy
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Zrddto: opracowanie wlasne.
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Numer skladowej

Otrzymany obraz wskazywat na rozwigzanie jedno-
wymiarowe. Wyjasniato 81,88% wariancji. W tabeli 2
przedstawiono wartosci otrzymanych tadunkow

czynnikowych dla poszczegélnych pozycji.

Tabela 2

Wartosci tadunkow czynnikowych otrzymane w eksploracyjnej ana-
lizie czynnikowej dotyczqcej satysfakji z pracy

tadunki czynnikowe przekraczajgce 0,7 wskazujg

na bardzo dobrze zdefiniowang strukture (Hair i in.,
2019, s. 151). Inni autorzy uwazajg poziomy powyzej
0,7 za bardzo wysokie (MacCallum i in., 2001) lub

Lp. Pozycja Ladl.!nek
czynnikowy

1. | Ogolnie lubie tu pracowac. 0,92

2. | Ogdlnie nie lubie mojej pracy. 0,88

3. | W sumie jestem zadowolony z mojej pracy. 0,91

Zrodfo: opracowanie wlasne.

Rysunek 3
Wykres osypiska otrzymany w eksploracyjnej analizie czynnikowej dotyczqcej satysfakcji z wynagrodzenia
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doskonate (Comrey i Lee, 2009, s. 243).

Strukture czynnikowg narzedzia do badania
satysfakcji z wynagrodzenia zweryfikowano za
pomocg eksploracyjnej analizy czynnikowe;j.
Na rysunku 3 przedstawiono wykres osypiska
otrzymany w eksploracyjnej analizie czynniko-
wej satysfakcji z wynagrodzenia.

Otrzymany obraz wskazywal na rozwigzanie
jednowymiarowe. Wyjasniato 66,54% wariancji.
W tabeli 3 przedstawiono wartosci otrzymanych
tadunkow czynnikowych dla poszczego6lnych

pozydji.

Zrddto: opracowanie wlasne.

-

2

Numer skladowej
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Tabela 3
Wartosci tadunkow czynnikowych otrzymane w eksploracyjnej
analizie czynnikowej dotyczqcej satysfakcji z wynagrodzenia

L. | Pozvcia Ladunek

p- ¥g czynnikowy
Moje wynagrodzenie nie

1. o . 0,64
satysfakcjonuje mnie.
Moje wynagrodzenie jest dobre na

2. 0,87
tle rynku pracy.
Uwazam, ze moje wynagrodzenie

3. . . 0,91
jest godziwe.

Zrodfo: opracowanie wlasne.

W tabeli 4 przedstawiono statystyki opisowe dla
analizowanych zmiennych przedzialowych. Zestawie-
nie uzupetniono wynikami testu Kotmogorowa—Smir-
nowa, za pomoca ktérego zweryfikowano zatozenie
o normalnym rozktadzie analizowanych zmiennych
oraz warto$ciami wspotczynnikéw rzetelnosci pomia-
ru o Cronbacha. Wspéiczynniki rzetelnoSci powyzej
0,6 uwazane sg za minimalne w badaniach (Aroni in.,
2012, s. 626).

Najnizszg wartos$¢ tadunku czynnikowego (0,64)
stwierdzono dla pozygcji nr 1. Hair i in. (2019, s. 151)
stwierdzili, ze tadunki czynnikowe 0,5 lub wieksze
uwaza sie za praktycznie istotne. Przy fadunku czyn-
nikowym 0,6 pr6ba musi wynosic co najmniej 85 (Hair
iin. 2019, s. 152). Prezentowane badanie (N = 157)
spefnia ten warunek. MacCallum i in. (2001) przyjeli
0,6 jako minimalny poziom pod warunkiem, ze $rednia
wszystkich fadunkéw czynnikowych przekracza 0,7.
Prezentowana w tabeli 3 analiza czynnikowa spetnia
ten warunek. Z kolei wedtug Comreya i Lee (2009,

s. 243) poziom tadunkéw czynnikowych powyzej 0,63
jest wynikiem bardzo dobrym.

Analiza wynikow

Satysfakcja z wynagrodzenia i uczenie si¢ przez cate
Zycie a zajmowane stanowisko

W tabeli 5 przedstawiono Srednie warto$ci ana-
lizowanych zmiennych w grupie os6b pracujgcych
na stanowiskach kierowniczych i w grupie oséb
pracujgcych na stanowisku specjalisty. Zestawienie
uzupelniono wartosciami testu t Studenta dla prob
niezaleznych. Ze wzgledu na istotne statystycznie
odchylenia analizowanych zmiennych od rozktadu
normalnego istotno$¢ statystyczng wyznaczono na
podstawie metody bootstrappingu.

Otrzymano istotne statystycznie r6znice w zakresie
wynikéw na skalach satysfakcji z wynagrodzenia oraz
uczenia sie przez cale zycie. Srednie wartosci otrzy-
mane w grupie os6b pracujgcych na stanowiskach
kierowniczych byly wyzsze od S$rednich wartosci
otrzymanych w grupie specjalistow (zob. tab. 5). Kie-
rownicy sg bardziej zadowoleni ze swoich zarobkow.
Majg réwniez wiecej mozliwoSci uczenia sie przez
cate zycie. Nie wykazano z kolei istotnie statystycz-
nych réznic miedzy satysfakcjg z pracy pracownikow
na stanowiskach kierowniczych i na stanowiskach
specjalistycznych.

Liczhba pracownikow a satysfakcja z wynagrodzenia
i uczenie sie przez cale zycdie

W tabeli 6 przedstawiono $rednie wartos$ci anali-
zowanych zmiennych w grupie os6b pracujacych na
uczelniach zatrudniajgcych do 999 os6b i w grupie

Tabela 4

Statystyki opisowe badanych zmiennych
Lp. Zmienne M SD min max VA p a
1. | Satysfakcja z pracy 5,55 1,13 1,33 7,00 0,20 0,001 0,89
2. |Satysfakcja z wynagrodzenia 3,20 1,46 1,00 7,00 0,12 0,001 0,72
3. | Uczenie sie przez cale zycie 2,89 0,78 1,00 5,00 0,09 0,002 0,82

Uwaga. M — wartos¢ srednia; SD — odchylenie standardowe; min — warto$¢ minimalna; max — warto$¢ maksymalna; Z — warto$¢ testu

Kolmogorowa-Smirnowa; p — istotno$¢ statystyczna; « — wspofczynnik rzetelnosci pomiaru o Cronbacha.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 5

Srednie wartosci analizowanych zmiennych w grupie osob pracujqcych na stanowisku kierowniczym i w grupie osob pracujgcych

na stanowisku specjalisty

Stanowisko
Kierownicze Specjalisty
Lp. Zmienne M SD M SD t df p
1. | Satysfakcja z pracy 5,81 0,84 5,62 1,01 1,17 120 0,222
2. | Satysfakcja z wynagrodzenia 3,66 1,61 2,98 1,21 2,63 111,48 0,007
3. | Uczenie sie przez cale zycie 3,13 0,67 2,72 0,80 3,11 120 0,002

Uwaga. M — wartos¢ $rednia; SD — odchylenie standardowe; t — warto$¢ testu t Studenta dla prob niezaleznych; df — liczba stopni

swobody; p — dwustronna istotno$¢ statystyczna.

Zradto: opracowanie wlasne.
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Tabela 6
Srednie wartosci analizowanych zmiennych w grupie oséb pracujgcych na uczelniach zatrudniajgcych do 999 osdb i w grupie
osob pracujgcych na uczelniach zatrudniajqcych co najmniej 1000 osob

Liczba os. zatrudnionych
do 999 1000+
Lp. | Zmienne M SD M SD t df p
1. | Satysfakcja z pracy 5,46 1,19 5,66 1,05 -1,11 155 0,289
2. | Satysfakcja z wynagrodzenia 2,94 1,38 3,49 1,50 -2,41 155 0,025
3. | Uczenie sie przez cale zycie 2,75 0,84 3,05 0,67 -2,43 155 0,018

Uwaga. M — wartosc¢ srednia; SD — odchylenie standardowe; t — warto$¢ testu t Studenta dla prob niezaleznych; df — liczba stopni

swobody; p — dwustronna istotno$¢ statystyczna.
Zrédto: opracowanie wlasne.

0s6b pracujgcych na uczelniach zatrudniajgcych
co najmniej 1000 oséb. Zestawienie uzupetniono
warto$ciami testu t Studenta dla prob niezaleznych.
Ze wzgledu na istotne statystycznie odchylenia
analizowanych zmiennych od rozkfadu normalnego
istotno$¢ statystyczng wyznaczono na podstawie
metody bootstrappingu.

Otrzymano istotne statystycznie réznice w zakre-
sie wynikéw na skalach satysfakcji z wynagrodzenia
i uczenia sie przez cale zycie. Srednie wartosci
w grupie os6b pracujgcych na wiekszych uczelniach
byly wyzsze od Srednich warto$ci w grupie os6b pra-
cujacych na uczelniach mniejszych (zob. tab. 6). Pra-
cownicy dziekanatow z wiekszych uczelni sg bardziej
zadowoleni ze swoich zarobkow. Wieksze uczelnie
oferujg takze wiecej mozliwosci uczenia sie przez
cate zycie swoim pracownikom administracyjnym.
Nie wykazano z kolei istotnie statystycznych réznic
miedzy satysfakcja z pracy pracownikéw uczelni
wiekszych i mniejszych.

Weryfikacja hipotez hadawezych

Nastepnie przystgpiono do pogtebionej analizy
i sprawdzenia hipotez badawczych, co pokazano
na rysunku 4. Mediatory i moderatory do badania
dobrano, opierajac sie na badaniach literaturowych

Rysunek 4
Weryfikowany model badawczy

Uczenie sie
przez cate zycie

Wiek
(do 39 lat/od 40 lat)

Zrddto: opracowanie wlasne.

(Turek i Wojtczuk-Turek, 2015). Zgodnie z procedurg
zaproponowang przez Barona i Kenny’'ego (1986)
stwierdzono, ze zmienna niezalezna wigze sie istot-
nie statystycznie ze zmienng zalezng, z pominieciem
mediatora. Przy rozkladzie normalnym oznaczatoby
to zaburzenie istotnoSci mediacji. By wyeliminowa¢
to zagrozenie zastosowano — zgodnie z zaleceniem
Hayesa (2013) — bootstrapping jako metode analityczng
odporna na zaburzenie rozkladu normalnego. Zaletg
tej metody jest dokladniejszy stopien oszacowania
mediagji (Turek i Wojtczuk-Turek, 2015).

Réwniez do badania moderacji uzyto metody boot-
strappingu (Hayes, 2013). Préba badawcza (N = 157)
byta wystarczajaco liczna do badania efektu mediagji
i moderagcji (MacKinnon i in., 2012). Termin ,,starszy
pracownik” jest najcze$ciej uzywany w odniesieniu
do os6b w wieku od 40 do 75 lat (Kooij i in., 2008),
dlatego w badaniu moderacji podzielono responden-
tow wedtug wieku — do 39 lat i powyzej 40 lat (por.
rys. 4). Model zweryfikowano za pomocg makro Pro-
cess Hayesa w modelu nr 8 (Hayes, 2013) przy uzyciu
oprogramowania SPSS.

W tabeli 7 przedstawiono wartosci wspo6iczynni-
kow regresji otrzymanych dla poszczegdélnych efektow
weryfikowanych w ramach modelu moderowanej
mediacji. Zaznaczono ich istotno$¢ statystyczng.

Satysfakcja
z pracy
4

Satysfakcja
z wynagrodzenia
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Tabela 7
Wyniki analizy moderowanej mediacji

Lp. Sciezki B p

1 a 0,41 0,083
2. b 0,19 0,018
3. c 0,64 0,007
4, Wiek x a -0,02 0,875
5. Wiek x ¢ -0,26 0,085

Uwaga. B — warto$¢ standaryzowanego wspéiczynnika regresji;
p — istotnos¢ statystyczna.

Zradto: opracowanie wlasne.

Stwierdzono istotne statystycznie dodatnie za-
leznos$ci pomiedzy uczeniem sie przez cate zycie
a satysfakcjg z pracy. Potwierdzita sie wiec hipoteza 1
badania. Mozliwo$¢ uczenia sie przez cate zycie przez
respondentoéw wplywata na zwiekszenie ich satysfakgji
z pracy. Stwierdzono istotne statystycznie dodatnie
zaleznos$ci pomiedzy satysfakcja z wynagrodzenia
a satysfakcjg z pracy. Hipoteza 2 réwniez zostata w ten
sposéb potwierdzona. Satysfakcja z wynagrodzenia
respondentéw zwiekszata ich satysfakcje z pracy.

Nie stwierdzono istotnych statystycznie interakcji
pomiedzy wiekiem os6b badanych a uczeniem sie przez
cale zycie. ZaleznoSci nieistotne statystycznie zazna-
czono na rys. 4 strzatkami przerywanymi. Satysfakcja
z wynagrodzenia byla istotnym statystycznie mediato-
rem zaleznosci pomiedzy uczeniem sie przez cate zycie
a satysfakcja z wynagrodzenia zaré6wno w grupie os6b
w wieku do 39 roku zycia, 95% CI B = 0,01 - 0,16, jak
i w grupie os6b w wieku co najmniej 40 lat, 95% CI
B = 0,01 — 0,14. Bezposrednia zalezno$¢ pomiedzy
uczeniem sie przez cate zycie a satysfakcjqg z pracy przy
kontrolowaniu satysfakgji z wynagrodzenia byta istotna
statystycznie, wobec tego satysfakcja z wynagrodzenia
byla mediatorem cze$ciowym. Potwierdzifa sie wiec
hipoteza 3 badania. Satysfakcja z wynagrodzenia byta
mediatorem wptywu mozliwosci uczenia sie przez cate
zycie a satysfakcjg z pracy, chociaz nie byta mediato-
rem catkowitym. Nie stwierdzono réznic pomiedzy
grupami wiekowymi w zakresie sity efektu mediacji.
Indeks moderowanej mediacji réwniez nie byt istotny
statystycznie, 95% CI B = —0,07 —-0,06. Hipoteza 4 nie
zostala wiec potwierdzona w badaniu. Wiek badanych
nie byt moderatorem zalezno$ci miedzy mozliwoscig
uczenia sie przez cate zycie a satysfakcja z pracy.

Dyskusja

Wyniki badan wskazujg na wptyw mozliwosci ucze-
nia sie przez cale zycie na satysfakcje z pracy. Czynni-
kiem posredniczgcym jest satysfakcja z wynagrodzenia,
poniewaz mozliwos$¢ doksztalcania mozna przeliczy¢
na pieniadze. Jest to zbiezne z innymi wynikami badan.
taguna (2012) opisata istotne statystycznie korelacje
miedzy satysfakcjg z pracy a gotowoscia do podjecia
szkolen przez pracownikow. Borowska-Pietrzak (2012)
zanotowata wptyw mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
na wzrost motywacji do pracy. Satysfakcja z wynagro-

dzenia jest czynnikiem umiarkowanie wptywajagcym na
satysfakcje z pracy. Inne czynniki, takie jak wymagania
pracy, atmosfera, relacje z przetozonym sg czesto waz-
niejsze (Kulikowski, 2017).

Chociaz wiele badan wskazuje na zwiekszong che¢
uczestnictwa w formach uczenia sie przez cate zycie
przez osoby miodsze (Juras-Krawczyk, 2000; Sikora,
2000), to nie znalazto to potwierdzenia w przedsta-
wionym badaniu. Prawdopodobnie ma to zwigzek
z wyzszym wyksztalceniem respondentéw. W grupie
0s6b z wyksztatceniem wyzszym aktywno$¢ szkolenio-
wa pozostaje na relatywnie wysokim poziomie w kate-
goriach wieku 50+ (Worek i Turek, 2015). Czynnikiem,
ktory wptywa na konieczno$¢ uczenia sie sg rowniez
uwarunkowania prawne. Czeste i radykalne zmiany
przepiséw w zakresie funkcjonowania szkolnictwa
Wyzszego, zarowno rangi ustawy, jak i rozporzadzen wy-
muszajq ciggte Sledzenie zmian i implementowanie no-
wych rozwigzan do pracy w zakresie obstugi proceséw
zachodzacych na uczelniach. Kolejnym mozliwym wyjas-
nieniem tego wyniku jest etos naukowy uczelni, ktory
obejmuje swym wplywem réwniez jej pracownikow ad-
ministracyjnych (Stachowicz-Stanusch i Mendel, 2009).

Podsumowanie

Jak wiekszo$¢ badan, roéwniez ten artykut podlega
ograniczeniom. Dobor proby badawczej byt nieloso-
wy, chociaz grupa respondentéw byta jednorodna.
Jednakze badanie wytacznie pracownikoéw dziekana-
tow sugeruje ostrozne uogolnianie wynikéow na catg
populacje. Warto w przysztych badaniach odnies$¢ sie
do innych grup respondentéw.

Praktycznym wnioskiem z przedstawionych badan
jest postulat zwiekszania mozliwosci uczenia sie przez
pracownikoéw jako jednego z waznych czynnikow bu-
dujacych satysfakcje z pracy. Wydaje sie, ze te wyniki
mozna zastosowac nie tylko wobec pracownikéw admi-
nistracyjnych uczelni. Walor aplikacyjny wynikéw badan
najlepiej moga wykorzysta¢ zarzadzajacy szkotami
wyzszymi w Polsce. Warto zwréci¢ uwage na zrézni-
cowanie poziomu satysfakcji pracownikéw z wynagro-
dzenia oraz form oferowanego uczenia sie przez cafe
zycie w zaleznoS$ci od wielko$ci uczelni i stanowiska.
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