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WSTEP

W artykule zamieszczonym w poprzednim numerze pisma przyblizona
zostata teoria niesprawiedliwo$ci Adamsa i pojecia z nig zwigzane. Wyjasnia
ona zadowolenie z pracy wynikajace z poczucia sprawiedliwego traktowania.
Osoba ocenia stosunek tego, co otrzymuje w pracy (wyniki) do tego, co do nigj
wnosi (wktady) i poréwnuje go z analogiczng proporcja, jaka ustala dla
waznego dla niej Innego (inna jednostka, grupa lub Osoba w innej pracy czy
roli spolecznej, bedaca punktem odniesienia podczas dokonywania oceny).
W przypadku, gdy stosunki wynikow i wktadow Osoby i Innego sa oceniane
jako rowne, Osoba ma poczucie sprawiedliwosci, w przeciwnym razie odczu-
wa niesprawiedliwos¢.

Mimo ze od ogloszenia tej teorii mingto juz ponad 40 lat, nadal nie ma
opracowanego narzedzia, ktore pozwalatoby mierzy¢ poczucie niesprawiedliwo-
sci w pracy. Celem omawianych badan jest wigc stworzenie narzedzia do
pomiaru tej zmiennej. Umozliwi ono badanie zadowolenia rozumianego zgodnie
z teorig Adamsa.

Badania przebiegaty w dwodch etapach. Pierwsza cze$¢ to badanie pilotazo-
we, majace na celu stworzenie narzedzia do pomiaru poczucia sprawiedliwosci
w pracy i wstepne dobranie pytan do kwestionariusza. Druga cze$¢ to glownie
sprawdzenie trafno$ci teoretycznej testu oraz potwierdzenie jego rzetelnosci.
W badaniu zostanie zweryfikowana rzetelno$¢ oraz trafno$¢ teoretyczna
narzedzia. Pokazuje ona zwiazek testu z konstruktem teoretycznym pochodza-
cym z danej teorii.
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KONSTRUKCJA NARZEDZIA

Konstruujac narzedzie do pomiaru poczucia sprawiedliwo$ci w pracy opie-
rano si¢ na teorii Adamsa. Pozycje kwestionariusza powstaly na podstawie
przedstawionych przez niego przyktadéow gléwnych zmiennych (Adams,
1965). Dodatkowo przeprowadzono rozmowy z kilkoma osobami pracujacymi,
pytajac je, co — wedtug nich — moze by¢ wnoszone i otrzymywane z pracy. Ich
uwagi rowniez zostaty uwzglednione w kwestionariuszu.

Narzedzie sklada si¢ z czesci dotyczacych wktadow i wynikéw Osoby i In-
nego, oceny waznosci poszczegélnych wkladow Osoby i Innego oraz oceny
waznos$ci wynikow. Pula pozycji zawiera 15 pytan dotyczacych wkladow i 14
pytan odnoszacych sie do wynikéw. Dodatkowo zamieszczono 4 pytania na
temat Innego. Pytano, czy wykonuje ten sam zawdd, czy zajmuje takie samo
stanowisko, czy pracuje w tej samej organizacji i kraju, co osoba badana.
Pytania te miaty na celu zwigkszenie prawdopodobienstwa, ze czesci kwestiona-
riusza dotyczace Innego badany wypelni z mys$lg o tej samej osobie. W tym
samym celu na koncu podtestow dotyczacych Innego zadano pytanie, czy
wszystkie pytania zostaly ocenione w kontekscie tej samej osoby.

Wktady i wyniki oceniano na skali stustopniowej, przez zaznaczenie na osi
stopnia, w jakim okre§lona warto$¢ jest wktadem lub wynikiem Osoby i Innego.

Adams zwrocit jednak uwage, ze wktady i wyniki nie sg oceniane jako tak
samo wazne. Mozliwa jest wigc sytuacja, ze np. Osoba uzna, ze otrzymuje jakas$
warto$¢ w duzym stopniu, ale jednoczesnie bedzie uwazac, ze jest to dla niej
niewazne. Sugerujac sie¢ metoda Hobfolla (Hobfoll, 2006), do narzedzia
dodano szesciostopniowe skale do oceny waznos$ci tych wartosci. Pozwoli to
unikna¢ znieksztalcen z powodu réznej waznosci przypisywanej poszczegdlnym
pozycjom przez osobg badana. W analogiczny sposob skonstruowano pytania
0 istotno$¢ wynikow.

Badany okresla wazno$¢ wkladow zaréwno dla siebie, jak i dla Innego ze
wzgledu na mozliwo$¢ poréwnywania sie z dowolng osoba, niekoniecznie
zajmujaca takie samo stanowisko i wykonujaca taki sam zawod, jak osoba
badana. W przypadku jednak, gdy zawod i stanowisko sg takie same i gdy uwaza
ona, ze poszczegolne wklady sg tak samo wazne w jej pracy i w pracy Innego, to
moze ona nie wypetnia¢ kolumny dla Innego. W przypadku wynikow przygoto-
wano tylko jedng skalg ze wzgledu na to, ze Adams nie wspomina, aby Osoba
brata pod uwage stopien ich waznosci dla Innego. Kieruje si¢ tym, jak wazne sa
owe wyniki dla niej samej. Pomiar wazno$ci nastepuje przez zakreslenie
odpowiedniej cyfry na szeéciostopniowej skali, gdzie 0 oznacza, ze okreslony
wktad lub wynik jest niewazny, a 5, Ze jest niezbg¢dny.
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USTALANIE WYNIKU ZMIENNEJ
,POCZUCIE SPRAWIEDLIWOSCI”

Obliczenie wartosci poczucia sprawiedliwosci jest procesem kilkuetapo-
wym. Pierwszym krokiem jest pomnozenie warto$ci wktadow i wynikow przez
ich waznoséci. Nastepnie nalezy zsumowaé otrzymane iloczyny osobno dla
wktadow Osoby, wynikéw Osoby, wktadow Innego i wynikow Innego. Kolejny
etap to utworzenie ilorazéw: wyniki do wktadow Osoby i wyniki do wktadow
Innego. Stosunek ilorazu uzyskanego dla Osoby i dla Innego okresla wartos¢
poczucia sprawiedliwo$ci w pracy dla Osoby. Obliczenia mozna zaprezentowac
w postaci wzordw:

> wkladow = (wartoscWkladu * waznoscWkladu )

> wynikow = )" (wartoscWyniku * waznoscWyniku )

_ D wynikow
ifloraz==——
> wkladow
. - . iloraz Osob
poczucie SprawiedliwosciW pracy = —y
iloraz Innego
BADANIE PILOTAZOWE

Badanie pilotazowe przeprowadzono na grupie osob pracujacych. Grupa
badana sklada si¢ z 51 oséb zaréwno kobiet, jak 1 me¢zczyzn, w réznym wieku,
wykonujacych rézne zawody. Po wstepnej analizie odrzucono 4 obserwacje,
ktorych wynik w zmiennej ,,poczucie sprawiedliwosci” roznit si¢ o ponad 2
odchylenia standardowe od $redniej dla catej grupy.

Ze wzgledu na dlugotrwatos¢ badania, badani po instruktazu dostawali kwe-
stionariusze do domu i wypetniali je w dogodnym dla siebie czasie.

Analiza wynikéw badania pilotazowego

Dla kazdego z siedmiu podtestow (wklady i wyniki Osoby i Innego, ocena
waznosci wktadow — osobno dla Osoby i Innego, a takze waznosci wynikow)
policzono rozktad liczebnosci, Srednie arytmetyczne i odchylenia standardowe
oraz moc dyskryminacyjng kazdej pozycji testowe;.
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Aby dokona¢ analizy rozktadu liczebnosci dla podtestow Wkiady i Wyniki
zaréwno Osoby, jak i Innego, dokonano podziatu uzyskanych odpowiedzi na 10
kategorii (0-10, 11-20, ..., 91-100).

Analiza rozktadu liczebnosci wykazala, ze dla kazdego pytania na temat
wktadow i wynikow zarowno Osoby, jak i Innego odpowiedzi znajduja si¢ w co
najmniej Kilku z dziesigciu ustalonych kategorii. Maksymalnie w dominujacej
kategorii jest 38% odpowiedzi w przypadku wktadow, 25% - dla wynikow
Osoby i 32% dla wynikdw Innego.

W przypadku analizy rozktadu liczebnosci dla wazno$ci wkitadéw i wyni-
kow zastosowano podzial odpowiadajacy poszczegdlnym stopniom. Odpowiedzi
przydzielono wigc do 6 kategorii.

Maksymalne liczebnosci dla waznosci wktadow zardéwno w pracy wykony-
wanej przez Osobe, jak i Innego sa wysokie — odpowiednio 53 i 47%.
W obydwu przypadkach badani uznali za bardzo wazng umiejetnos¢ nawigzy-
wania kontaktow z innymi ludzmi. Dla pozostatych wazno$ci wktadow maksy-
malne liczebnosci sg juz duzo nizsze, a odpowiedzi sg bardziej zr6znicowane.

W przypadku waznosci wynikow dla wiekszosci pozycji odpowiedzi poja-
wiajg si¢ w prawie wszystkich kategoriach. Wyjatkiem jest wazno§¢ wynagro-
dzenia — w dwoch najwazniejszych kategoriach (niezbedne i bardzo wazne)
znalazto si¢ az 89% odpowiedzi.

Srednie arytmetyczne poszczegdlnych wktadow Osoby wahaja sie w grani-
cach 45-83 punktéw, Innego — 56-84. Srednie wynikow znajduja si¢ w prze-
dziatach 39-71 dla Osoby i 47-80 dla Innego. Z kolei $rednie dla waznosci
wkladow Osoby i Innego mieszczg si¢ odpowiednio w granicach 2,17-4,32
i 2,51-4,30, a dla wynikow — 1,79-4,34.

Do oszacowania mocy dyskryminacyjnej poszczegdlnych pozycji podtestow
wykorzystano wspotczynniki korelacji. Oparte sa one na analizie korelacji
wynikdéw pozycji testowych z ogélnym wynikiem w podtescie. Wynik og6lny
podtestu nie uwzglednia pozycji, dla ktorej liczony jest wspotczynnik korelacji
(Hornowska, 2003).

Dwa elementy — ple¢ i sita fizyczna — zaréwno we wkiadach Osoby, jak
i Innego nie uzyskaly wystarczajgcej mocy dyskryminacyjnej. Ze wzgledu na to,
ze rowniez dla ich waznosci otrzymano bardzo niskie wspotczynniki korelacji
z 0g6lnym wynikiem, podjeto decyzje o usunieciu tych pozycji z testu.

Dla pozostatych pytan o wklady i wyniki Osoby oraz Innego otrzymano
istotne statystycznie wspotczynniki korelacji Pearsona z ogoélnymi wynikami
w odpowiadajacych im podtestach. Minimalne i maksymalne wartosci tych
wspotczynnikow pokazuje tab. 1.
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Tabelal

Minimalne i maksymalne wartosci wspotczynnikow korelacji,
bedace wskaznikami mocy dyskryminacyjnej

Test Minimalna wart'(.)s'é wspoétczynnika | Maksymalna wal"'.cos'é wspotczynnika
korelacji Pearsona korelacji Pearsona
Wkiady Osoby 0,299 0,739
Wkiady Innego 0,343 0,727
Wyniki Osoby 0,341 0,769
Wyniki Innego 0,408 0,774

Dla prawie wszystkich waznosci wktadow Osoby i Innego uzyskane wspot-
czynniki mocy dyskryminacyjnej okazaty si¢ istotne statystycznie. Wyjatkiem
jest pozycja ,,zdrowie” we wkladach Innego. Wsrdd waznosci wynikdéw zbyt
niskie wspolczynniki osiggnety ,,wynagrodzenie” i ,,pewno$¢ zatrudnienia”.
Mimo uzyskania nieistotnych wspotczynnikow korelacji dla tych pozycji,
zdecydowano o pozostawieniu ich na tym etapie badan. Powodem tej decyzji sa
wysokie wspotczynniki odpowiadajacych im pozycji w podtestach Wklady
I Wyniki oraz istotne statystycznie wspotczynniki dla iloczynow tych pozycji i
ich waznosci (dla obliczenia ostatecznego rezultatu catego testu bierze si¢ pod
uwage wlasnie te iloczyny).

Kolejny etap analizy to sprawdzenie rzetelnosci skal. Ze wzglgdu na do-
stepnos¢ wskaznikdéw mocy dyskryminacyjnej pytan, do obliczenia rzetelnosci
wykorzystano wzér Spearmana-Browna (Guilford, 1964; BrzezinsKki,
1978), bedacy jedng z metod opartych na analizie zwiazku pozycji testowych
z 0ogblnym wynikiem podtestow. Uzyskane wyniki wahaja si¢ w granicach od
0,717 do 0,874. Pozwalaja one sadzié, ze poszczegbdlne czesci testu do pomiaru
poczucia sprawiedliwosci w pracy wykazuja wysoki stopien rzetelnosci,
rozumianej jako zgodno$¢ wewnetrzna podtestow.

Ustalenie grup sprawiedliwosci/niesprawiedliwosci

Adams twierdzi, ze poczucie sprawiedliwosci nie jest zmienng liniowa, tzn.
uzyskanie wysokiego pozytywnego rezultatu nie jest jednoznaczne z wyzszym
poczuciem sprawiedliwosci. Osoby uzyskujace wyniki w okolicach jednos$ci
maja najwyzsze poczucie sprawiedliwosci, natomiast te, ktérych wyniki odbie-
gaja od jednosci zarowno w strong warto§ci mniejszych, jak i1 wiekszych
0dczuwajg niesprawiedliwosc¢. Z tego powodu badanie poczucia sprawiedliwosci
W pracy zwigzane jest z podziatem grupy badanej na trzy podgrupy:

1) grupa, majgca poczucie ,,negatywnej” niesprawiedliwosci,

2) grupa poczucia sprawiedliwos$ci,

3) grupa, majaca poczucie ,,pozytywnej” niesprawiedliwosci.
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Podzialu dokonano na podstawie odchylenia standardowego, ktoére pocho-
dzito z rozktadu empirycznego zmiennej poczucie sprawiedliwo$ci w pracy
(X =0,878, SD =0,220). Grupa pierwsza to osoby, ktérych wyniki byty o po-
nad 0,5 odchylenia standardowego mniejsze od liczby 1 — czyli wartosci, ktora
oznacza sytuacje idealnej sprawiedliwosci. Grupa druga to osoby z wynikami
z przedziatu <1-0,5SD; 1+0,5SD>, natomiast grupa trzecia to osoby z wynikami
0 ponad 0,5 odchylenia standardowego wigkszymi od 1. Za pomoca testu
Welcha, a nastgpnie poréwnan wielokrotnych, wykazano, ze $rednie w wy-
szczegolnionych grupach rzeczywiscie roznig si¢ istotnie statystycznie.

Analiza trafnos$ci teoretycznej

Trafno$¢ teoretyczng testu zbadano przez sprawdzenie istotno$ci rdznic
miedzy $rednimi w grupach sprawiedliwos$ci, niesprawiedliwosci ,,negatywnej”
i ,,pozytywnej” w zakresie motywacji do zmiany pracy i zadowolenia z pracy.

Przed przystgpieniem do sprawdzania trafnosci teoretycznej, przeprowa-
dzono analiz¢ mocy dyskryminacyjnej pytan nalezacych do skal ,,motywacja do
zmiany pracy” i ,,0g0lne zadowolenie z pracy”. Wszystkie uzyskane wspotczyn-
niki okazatly si¢ istotne statystycznie. Oszacowano rowniez rzetelnos¢ omawia-
nych skal. Zgodno$¢ wewnetrzna skal mierzona za pomoca wzoru Spearmana-
Browna (Guilford, 1964; Brzezinski, 1978) wyniosta odpowiednio 0,672
10,494 Michatkiewicz, 2008).

Na podstawie teorii poczucia niesprawiedliwosci Adamsa (1963) postawio-
no nastgpujace hipotezy badawcze:

1. Grupa majaca poczucie sprawiedliwosci odczuwa wieksze zadowolenie
Z pracy w poroéwnaniu z grupami odczuwajacymi niesprawiedliwo$¢ zaré6wno
pozytywna, jak i negatywna.

2. Grupa majaca poczucie pozytywnej niesprawiedliwosci odczuwa wigksze
zadowolenie z wymienionych powyzej czynnikdw niz grupa z poczuciem
niesprawiedliwo$ci negatywnej (wynika to z wiekszej tolerancji na niesprawie-
dliwos¢ tego typu (Adams, 1963).

3. Najmniejsza motywacj¢ do zmiany pracy przejawia grupa majaca poczu-
cie sprawiedliwosci.

4. Najwigkszg motywacje do zmiany miejsca pracy wykazuje grupa nega-
tywnej niesprawiedliwosci.

Test do pomiaru poczucia sprawiedliwosci w pracy bedzie trafny teoretycz-
nie, jezeli potwierdzona zostanie wigkszo$¢ z postawionych hipotez.

W wyniku analizy wariancji dla zmiennych ,,motywacja do zmiany pracy”
i ,,0golne zadowolenie z pracy” w wyr6znionych grupach poczucia sprawiedli-
wosci-niesprawiedliwo$ci nie uzyskano istotnych statystycznie roznic. Niemoz-
liwe jest wigc odrzucenie hipotezy, ze $rednie w poszczegdlnych grupach sa
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rowne. Analizujac uzyskane $rednie, mozna jednak zauwazy¢ tendencje zgodne
z wigkszo$cig postawionych hipotez (najwickszy poziom zadowolenia z pracy
i najmniejsza motywacja do zmiany pracy wystepuje w grupie sprawiedliwosci).
By¢ moze przy wigkszej grupie badanej tendencje te okazalyby si¢ istotne
statystycznie.

Podsumowanie wynik6w badan pilotazowych

Uzyskane w pierwszej czgsci badan rezultaty wskazuja, ze skale narzedzia
skonstruowanego do pomiaru poczucia sprawiedliwo$ci w pracy sg rzetelne. Nie
osiggnigto istotnych statystycznie wynikow potwierdzajacych trafno$¢ teore-
tyczna, zaobserwowano jednak tendencje zgodne z hipotezami. Wyjatkiem jest
tu hipoteza méwiaca, ze motywacja do zmiany pracy jest wigksza w grupie
niesprawiedliwos$ci negatywnej niz pozytywnej. Fakt, ze nie udato si¢ otrzymac
istotnych statystycznie zwigzkow moze by¢ spowodowany zbyt mata liczebno-
$cig grupy badane;.

Badanie gléwne

Celem drugiej czesci badan jest ocena trafnosci teoretycznej narzedzia do
pomiaru poczucia sprawiedliwo$ci w pracy. Do oceny trafnosci zostang zasto-
sowane inne kryteria niz w cz¢sci pilotazowej, m. in. wykorzystane bedzie
badanie zaangazowania w prac¢. Dodatkowym celem jest potwierdzenie
uzyskanej w czesci pierwszej rzetelnoSci testu. Badanie zostanie przeprowadzo-
ne na wigkszej grupie badane;.

Procedura i metoda badania

Przebadano 128 kobiet i mezczyzn wykonujacych rézne zawody i pracuja-
cych w réznych miegjscach pracy. Po wstgpnej analizie odczuwanego poczucia
niesprawiedliwosci, odrzucono 4 obserwacje roznigce si¢ o ponad 2 odchylenia
od $redniej arytmetycznej. Szczegoétowy rozktad grupy badanej pod wzgledem
ptci i wyksztalcenia pokazuje tab. 2.

Grupa badana jest réznorodna z uwagi na wiek, wyksztatcenie oraz otrzy-
mywane wynagrodzenie. Sprawdzono, czy wystepuja zalezno$ci migdzy tymi
zmiennymi a poczuciem sprawiedliwo$ci w pracy. Przeprowadzone analizy
pozwalaja stwierdzi¢, ze trzy grupy sprawiedliwosci/niesprawiedliwosci nie
rdznig si¢ istotnie statystycznie pod wzglgdem wieku, wyksztatcenia i wysokosci
zarobkow. Nie ma wigc koniecznosci kontroli tych czynnikow w dalszych
badaniach.
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Tabela 2

Rozktad grupy badanej pod wzgledem ptci i wyksztatcenia

Ple¢
Kobiety Mezczyzni Razem
2 Srednie 21 18 39
[0
< | podyplomowe 6 5 11
N
%] .
—‘é WyzZsze 48 26 74
Razem 75 49 124

Narzedzia badawcze drugiego etapu

Druga czg$¢ badan przeprowadzona zostata za pomoca poprawionego na-
rzgdzia, z ktorego wyeliminowano pozycje: sita fizyczna i pte¢, a takze, po
analizie pytan zglaszanych przez badanych, niewielkiemu przeformutowaniu
ulegly instrukcje. Podobnie jak w badaniu pilotazowym kwestionariusz zawiera
skale dotyczace wktadow i wynikow Osoby i Innego oraz skale do oceny
wazno$ci wktadow dla Osoby i Innego, a takze jedng skal¢ do oceny wazno$ci
wynikow. W podtestach Wktady i Wyniki odpowiedzi sg zaznaczane na skali
100-stopniowej, a w podtestach stuzacych do oceny ich waznos$ci — na skali
6-stopniowej.

Zmieniono zestaw zmiennych stuzacy badaniu trafnosci teoretycznej. Za-
dowolenie z pracy mierzono nie jako ogdélng zmienna, ale jako zadowolenie
Z poszczegblnych aspektow pracy: z tresci pracy, z miejsca pracy oraz zadowo-
lenie z wynagrodzenia. Podobnie jak w badaniu pilotazowym postuzono si¢
zmienng ,,motywacja do zmiany pracy”’. Warto$¢ tych zmiennych ustalono na
podstawie odpowiedzi na kilka pytan.

Dodatkowa zmienng, ktéra wprowadzono do badania w celu sprawdzenia
trafnosci teoretycznej testu jest ,,zaangazowanie w prace”’, mierzone testem
Zaangazowania w Prac¢ Kanungo, przetlumaczonym na jezyk polski przez
Augustyna Banke.

Do zestawu kwestionariuszy dotgczono rowniez cz¢$¢ metryczkowa, w kto-
rej zawarto pytania o wiek, pte¢, wyksztalcenie, absencj¢ w pracy i wynagro-
dzenie.

Ze wzgledu na wymagane przy wypelnianiu kwestionariuszy skupienie
i szczegdtowy analize wktadow i wynikow swoich i drugiej osoby oraz czaso-
chlonno$¢ badania, uczestnicy, po szczegdétowym instruktazu, otrzymali zestaw
kwestionariuszy do wypetnienia w domu.
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Analiza wynikéw uzyskanych w badaniu gléwnym

Podobnie jak w badaniu pilotazowym, dla kazdego podtestu sprawdzono
rozktad liczebnosci, $rednie i odchylenia standardowe oraz, przy uzyciu wspot-
czynnikéw korelacyjnych, moc dyskryminacyjng poszczegdlnych pozycji.
Wyniki uzyskane w badaniu przedstawiajg tab. 3-9.

Tabela 3
Wktady Osoby
Odchylenie Moc Poziom
Wktady Osoby Srednia y - . istotnosci

standardowe |dyskryminacyjna b
Czas 73,4 17,605 0,067 ni
Umiejetnosci zawodowe 76,42 19,187 0,504 0,01
Wyksztatcenie 68,09 21,218 0,441 0,01
Wyglad zewngtrzny 57,64 24,742 0,52 0,01
Inteligencja, wiedza 79,06 16,212 0,326 0,01
Dos$wiadczenie zawodowe 72,14 22,262 0,463 0,01
Zdrowie 68,3 24,334 0,432 0,01
Zaangazowanie 80,94 15,355 0,398 0,01
Wiek 49,88 28,968 0,446 0,01
Staz pracy 47,73 30,777 0,499 0,01
Um}ejgtnosc wspolpracy z innymi 77.39 16,706 0,377 0,01
ludzmi
Umicjetnosc nawlazywania kon- | = 74 5g 18,334 0,393 0,01
taktow z innymi ludzmi
Cierpliwos¢ 74,61 18,52 0,289 0,01

Tabela 4
Wktady Innego
Odchylenie Moc Poziom
Wkiady Innego Srednia y - . istotnosci
standardowe | dyskryminacyjna p<
1 2 3 4 5

Czas 72,84 19,69 0,372 0,01
Umiejetnosci zawodowe 81,62 17,131 0,704 0,01
Wyksztalcenie 75,1 22,262 0,503 0,01
Wyglad zewngtrzny 60,15 24,756 0,408 0,01
Inteligencja, wiedza 81,64 19,979 0,674 0,01
Dos$wiadczenie zawodowe 76,97 22,668 0,642 0,01
Zdrowie 66,22 23,693 0,441 0,01
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Tabela 4 (cd.)
1 2 3 4 5

Zaangazowanie 77,02 18,467 0,594 0,01
Wiek 54,81 24,876 0,402 0,01
Staz pracy 65,92 27,77 0,57 0,01
Um}ejgtnosc wspolpracy z innymi 75.91 10714 0,649 0,01
ludzmi

Umicjgtnos¢ nawigzywania 79,27 19,063 0,535 0,01
kontaktéw z innymi ludZmi

Cierpliwos$¢ 67,94 23,461 0,535 0,01

Analiza rozktadu liczebno$ci wykazata, ze w przypadku wszystkich pytan
dotyczacych wkladow zaréwno Osoby, jak i Innego odpowiedzi mieszczg si¢
w kilku kategoriach. Przy cze$ci zmiennych mozna zauwazy¢ do$¢ wyrazng
prawoskosnos¢ rozktadu. Prawie wszystkie pozycje korelujg istotnie statystycznie
z 0goInymi wynikami podtestow. Wyjatkiem jest item czas w tescie wktady Osoby.
Nie zostal on jednak usunigty z ostatecznej wersji testu. Glownym tego powodem
jest fakt, ze uzyskal on wystarczajagcg moc dyskryminacyjng w tescie wkiady
Innego. Dodatkowo iloczyn tego czynnika z jego waznoScig koreluje istotnie
statystycznie z sumg iloczynow wkladow i ich waznosci dla Osoby, a dzigki temu
jest on uwzgledniany w obliczaniu zmiennej poczucie sprawiedliwosci.

Tabelab
Waznosci wktadow Osoby
Odchylenie Moc Poziom
Wagi wktadéw Osoby Srednia standardowe | dyskryminacyjna 1st0Ft)n<osc1

Czas 3,84 0,966 0,251 0,01
Umiejetnosci zawodowe 4,02 0,874 0,43 0,01
Wyksztatcenie 3,77 1,141 0,268 0,01
Wyglad zewnetrzny 2,75 1,377 0,458 0,01
Inteligencja, wiedza 4,1 0,923 0,513 0,01
Do$wiadczenie zawodowe 3,69 1,039 0,476 0,01
Zdrowie 3,48 1,172 0,403 0,01
Zaangazowanie 4,13 0,901 0,292 0,01
Wiek 2,42 1,301 0,496 0,01
Staz pracy 3,09 1,262 0,47 0,01
Um}ejgtnosc wspolpracy z innymi 301 0,946 0,383 0,01
ludZmi

U,mlejf;tnosc'nawng.ywama kontak- 403 1,066 0,388 0,01
tow z innymi ludzmi

Cierpliwos$¢ 3,92 1,025 0,434 0,01
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Tabela 6
Waznosci wktadow Innego
Odchvieni M Poziom
Wagi wktadow Innego Srednia cnylenie oc istotnosci
standardowe | dyskryminacyjna p<

Czas 3,87 0,883 0,306 0,01
Umiejetnosci zawodowe 4,15 0,902 0,42 0,01
Wyksztatcenie 3,89 1,091 0,29 0,01
Wyglad zewngtrzny 2,86 1,345 0,351 0,01
Inteligencja, wiedza 4,27 0,847 0,482 0,01
Doswiadczenie zawodowe 3,9 0,9 0,584 0,01
Zdrowie 3,48 1,13 0,341 0,01
Zaangazowanie 4,19 0,81 0,278 0,01
Wiek 2,56 1,277 0,424 0,01
Staz pracy 3,32 1,159 0,422 0,01
Um}ejgtnosc wspolpracy z innymi 3,95 0,863 0,424 0,01
ludzmi

Uml,ethn.osc nawiazywania kon- 3,01 0,963 0,423 0,01
taktow z innymi ludzmi

Cierpliwos¢ 3,82 0,937 0,395 0,01

Podobnie jak w przypadku pytan o wktady, dla czesci ich waznosci rozktad
jest prawoskosny. Odpowiedzi badanych znalazty sie jednak w prawie wszystkich
kategoriach. Wszystkie wazno$ci istotnie statystycznie koreluja z wynikami
ogo6lnymi podtestow, a wiec odznaczaja si¢ wystarczajaca mocg dyskryminacyjna.

Tabela 7
Wyniki Osoby
Odchylenie Moc Poziom
-y . L4 . - . 3 t tn ro.
Wyniki Osoby Srednia standardowe | dyskryminacyjna s Op:SCl
1 2 3 4 5

Wynagrodzenie 62,09 23,245 0,363 0,01
Nagrody zwigzane z praca 37,33 27,993 0,552 0,01
Kierownictwo 53,62 31,156 0,554 0,01
Swiadczenia zwiazane ze stazem 34,12 31,954 0,273 0,01
Status zawodowy 50,58 25,297 0,616 0,01
Szacunek 60,81 21,453 0,647 0,01




120 Anna Michatkiewicz, Bohdan Dudek

Tabela 7 (cd.)

1 2 3 4 5
Satysfakcja zawodowa 64,72 24,543 0,644 0,01
Symbole statusu zawodowego 27,05 31,429 0,537 0,01
Ciekawa praca 62,73 25,53 0,546 0,01
Poczucie bezpieczenstwa 62,97 22,759 0,542 0,01
Warunki pracy 63,39 22,294 0,598 0,01
Pewno$¢ zatrudnienia 64,63 25,033 0,467 0,01
Mozliwo$¢é rozwoju zawodowego 58,61 26,271 0,539 0,01
Uznanie 57,33 24,287 0,611 0,01
Tabela 8
Wyniki Innego
L . . Odchylenie Moc . Poziom .
Wyniki Innego Srednia standardowe | dyskryminacyjna 1st0;n<0s01
Wynagrodzenie 75,4 22,637 0,554 0,01
Nagrody zwigzane z praca 62,3 29,281 0,657 0,01
Kierownictwo 67,53 27,288 0,648 0,01
Swiadczenia zwiazane ze stazem 54,31 33,681 0,559 0,01
Status zawodowy 68,27 23,144 0,73 0,01
Szacunek 74,04 21,593 0,694 0,01
Satysfakcja zawodowa 74,34 21,213 0,69 0,01
Symbole statusu zawodowego 49,97 33,886 0,531 0,01
Ciekawa praca 74,05 19,936 0,585 0,01
Poczucie bezpieczenstwa 74,58 19,602 0,543 0,01
Warunki pracy 71,34 22,119 0,584 0,01
Pewnos¢ zatrudnienia 75,44 20,071 0,509 0,01
Mozliwo$é rozwoju zawodowego 70,47 23,172 0,57 0,01
Uznanie 72,55 22,515 0,713 0,01

W skalach dotyczacych wynikéw odpowiedzi badanych znajdujg si¢ we
wszystkich kategoriach. W przypadku zmiennych ,,symbole statusu zawodowe-
go” 1 ,$wiadczenia zwigzane ze stazem” Osoby widoczne jest przesunigcie
rozktadu w lewa strone. Wszystkie czynniki wystepujace w tescie wykazuja
istotng statystycznie moc dyskryminacyjna.
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Tabela 9
Waznosci wynikow

. S ¢ . Odchylenie Moc . Poziom .

Wagi wynikow Srednia standardowe | dyskryminacyjna lswslosm
Wynagrodzenie 4,4 0,742 0,472 0,01
Nagrody zwiazane z praca 3,31 1,149 0,48 0,01
Kierownictwo 3,15 1,275 0,389 0,01
Swiadczenia zwigzane ze stazem 3,24 1,352 0,521 0,01
Status zawodowy 3,52 0,983 0,39 0,01
Szacunek 3,93 0,989 0,536 0,01
Satysfakcja zawodowa 4,24 0,83 0,329 0,01
Symbole statusu zawodowego 2,15 1,267 0,664 0,01
Ciekawa praca 4,09 0,911 0,5 0,01
Poczucie bezpieczenstwa 4,01 0,975 0,52 0,01
Warunki pracy 3,95 0,854 0,488 0,01
Pewnosc¢ zatrudnienia 4,05 1,003 0,316 0,01
Mozliwo$¢é rozwoju zawodowego 4,17 0,917 0,562 0,01
Uznanie 3,74 1,051 0,266 0,01

Analiza rozktadu liczebno$ci dla skali waznos$ci wynikéw pokazata, ze od-
powiedzi badanych znajdujg sic w wigkszosci kategorii. Wszystkie waznosci
wynikow uzyskaty istotng statystycznie moc dyskryminacyjna.

Miarg rzetelnosci skal sg wspotczynniki zgodnosci wewnetrznej, liczone
przy uzyciu wzoru Spearmana-Browna (Guilford, 1964; Brzezinski,

1978). Zaprezentowano je w tab. 10.

Tabela 10

Wskazniki zgodnosci wewnetrznej

Skala Ws'kainik .

zgodnosci wewnetrznej
Wklady Osoby 0,555
Wkiady Innego 0,798
Wagi wktadow Osoby 0,575
Wagi wkiadow Innego 0,550
Wyniki Osoby 0,808
Wyniki Innego 0,871
Wagi wynikéw 0,713
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Dla trzech skal uzyskano wskazniki zgodnos$ci wewngtrznej mniejsze niz
0,6. Biorac pod uwage zaréwno badanie pilotazowe (w ktorym wszystkie skale
uzyskaty wskazniki zgodno$ci wewngtrznej powyzej 0,7), jak i gtowne, mozna
przyjac, ze skale sg wystarczajgco rzetelne.

Ustalenie grup sprawiedliwoS$ci/niesprawiedliwos$ci

Podobnie, jak w badaniu pilotazowym, podziatu grupy badanej na trzy pod-
grupy dokonano opierajac si¢ na odchyleniu standardowym, pochodzacym
zrozkltadu empirycznego zmiennej ,poczucie sprawiedliwosci w pracy”
(x =0,88, SD =0,278). Wyodrebniono:

1) grupg, majaca poczucie ,,negatywnej” niesprawiedliwosci,

2) grupe poczucia sprawiedliwosci,

3) grupe, majacg poczucie ,,pozytywne;j” niesprawiedliwosci.

Grupa pierwsza to osoby, ktérych wyniki byty o ponad 0,5 odchylenia stan-
dardowego mniejsze od liczby 1 — czyli wartoéci, ktora oznacza sytuacje
idealnej sprawiedliwos$ci. Grupa druga to osoby z wynikami z przedzialu <1-0,5
SD; 1+0,5 SD>, natomiast grupa trzecia to osoby z wynikami o ponad 0,5
odchylenia standardowego wigkszymi od 1. Srednie arytmetyczne i odchylenia
standardowe dla zmiennej ,,poczucie sprawiedliwosci w pracy” w poszczegol-
nych grupach przedstawia tab. 11.

Tabela 11
Srednie arytmetyczne i odchylenia standardowe zmiennej
»poczucie niesprawiedliwosci” w poszczegbdlnych grupach
: . Odchylenie
Grupa N Srednia standardowe
1 — grupa ,,negatywnej” niesprawiedliwosci 60 0,65 0,141
2 — grupa sprawiedliwos$ci 44 0,99 0,073
3 — grupa ,,pozytywnej” niesprawiedliwos$ci 20 1,33 0,135
Ogoétem 124 0,88 0,277

Dokonano sprawdzenia, czy zastosowany podzial dat w rezultacie grupy
istotnie roznigce si¢ odczuwanym poczuciem sprawiedliwosci w pracy. Wyko-
rzystano w tym celu test Welcha ze wzgledu na niejednorodnos$¢ wariancji
W poszczegolnych grupach. Przeprowadzona analiza wykazata, ze srednie aryt-
metyczne zmiennej ,,poczucie sprawiedliwo$ci w pracy” w poszczegdlnych
grupach roznig si¢ istotnie statystycznie.
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Analiza trafnoSci teoretycznej narzedzia

Przed przystapieniem do oceny trafno$ci teoretycznej narzedzia do pomia-
ru poczucia sprawiedliwo$ci w pracy, sprawdzono moc dyskryminacyjng
pozycji skal ,,zadowolenie z tresci pracy”, ,,z miejsca pracy”, ,,z wynagrodze-
nia” oraz ,,motywacja do zmiany pracy”. Zastosowano wspotczynniki korelacji

(tab. 12-15).

Tabela 12

Wspbtczynniki mocy dyskryminacyjnej pozycji skali ,,motywacja do zmiany pracy”

Pytanie Moc dyskryminacyjna Poziom istotnosci p <
Pytanie 1 0,763 0,01
Pytanie 2 0,537 0,01
Pytanie 5 0,614 0,01
Pytanie 11 0,826 0,01
Tabela 13

Wspotezynniki mocy dyskryminacyjnej pozycji skali ,,zadowolenie z miejsca pracy”

Pytanie Moc dyskryminacyjna Poziom istotnosci p <
Pytanie 3 0,632 0,01
Pytanie 9 0,391 0,01
Pytanie 12 0,541 0,01

Tabela 14

Wspotczynniki mocy dyskryminacyjnej pozycji skali ,,zadowolenie z treéci pracy”

Pytanie Moc dyskryminacyjna Poziom istotnosci p <
Pytanie 4 0,696 0,01
Pytanie 6 0,689 0,01
Pytanie 10 0,743 0,01

Tabela 15

Wspodtczynniki mocy dyskryminacyjnej pozycji skali ,,zadowolenie z wynagrodzenia”

Pytanie Moc dyskryminacyjna Poziom istotnosci p <
Pytanie 7 0,546 0,01
Pytanie 8 0,546 0,01
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Wszystkie pytania sktadajace si¢ na analizowane zmienne korelujg istotnie
statystycznie z wynikami og6lnymi w tych zmiennych, a wigc majg wystarczaja-
cg moc dyskryminacyjng.

Sprawdzono réwniez moc dyskryminacyjng twierdzen z kwestionariusza
Zaangazowania w Prace Kanungo (tab. 16).

Tabela 16

Wspotezynniki mocy dyskryminacyjnej pozycji kwestionariusza
Zaangazowanie w Prace

Pytanie Moc dyskryminacyjna Poziom istotnosci p<
cl 0,599 0,01
c2 0,332 0,01
c3 0,549 0,01
cd 0,761 0,01
c5 0,601 0,01
c6 0,620 0,01
c7 0,278 0,01
c8 0,681 0,01
c9 0,582 0,01
c10 0,487 0,01

Uzyskano istotne korelacje z wynikiem ogdélnym dla wszystkich pozycji
kwestionariusza. Wskaznik zgodno$ci wewngtrznej dla testu badajgcego zaanga-
zowanie w prace wynosi 0,742,

Nastgpnie, na podstawie teorii poczucia niesprawiedliwosci Adamsa (1963)
postawiono hipotezy badawcze, ktorych weryfikacja ma pomoc oceni¢ trafnos¢
teoretyczng testu:

1. Grupa majaca poczucie sprawiedliwosci odczuwa wigksze zadowolenie
Z tre$ci pracy, z miejsca pracy oraz z wynagrodzenia w poroOwnaniu z grupami
odczuwajgcymi niesprawiedliwos¢ zardbwno pozytywna, jak i negatywna.

2. Grupa majaca poczucie pozytywnej niesprawiedliwosci odczuwa wigksze
zadowolenie z wymienionych powyzej czynnikow niz grupa niesprawiedliwosci
negatywnej (wynika to z wigkszej tolerancji na niesprawiedliwo$¢ tego typu
[Adams, 1963]).

3. Grupa majaca poczucie sprawiedliwosci wykazuje wigksze zaangazowa-
nie w prace niz pozostate dwie grupy.

4. Grupa odczuwajaca negatywng niesprawiedliwos¢ wykazuje mniejsze
zaangazowanie w prace niz grupa pozytywnej niesprawiedliwosci.

5. Najmniejszg motywacj¢ do zmiany pracy przejawia grupa majaca poczu-
cie sprawiedliwosci.
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6. Najwicksza motywacje do zmiany miejsca pracy wykazuje grupa odczu-
wajgca negatywng niesprawiedliwosc.

7. Grupa majaca poczucie sprawiedliwosci osigga najnizsze wyniki w czyn-
niku ,,absencja”.

8. Grupa ,,niesprawiedliwosci negatywnej” charakteryzuje si¢ najwicksza
absencjg w pracy.

Test do pomiaru poczucia sprawiedliwosci w pracy bedzie trafny teoretycz-
nie, jezeli potwierdzona zostanie wigkszos¢ z postawionych hipotez.

Trafno$¢ teoretyczng zweryfikowano przez sprawdzenie wystgpowania spo-
dziewanych zaleznosci migdzy wynikami kwestionariusza poczucia sprawiedli-
wosci w pracy w poszczegdlnych grupach a rezultatami badania zadowolenia
Z pracy, zadowolenia z miejsca pracy, z wynagrodzenia, motywacji do zmiany
pracy, absencji i zaangazowania w prace.

Srednie i odchylenia standardowe czynnikéw ,,motywacja do zmiany pra-
cy”, ,zadowolenie z tresci pracy”, ,,z miejsca pracy”, ,,Z wynagrodzenia”, ,,zaan-
gazowanie w pracg” oraz ,,absencja miesi¢czna i roczna” w trzech wyrdznionych
grupach przedstawia tab. 17.

Tabela 17

Charakterystyka zmiennych ,,motywacja do zmiany pracy”, ,,zadowolenie z tresci pracy,
,»Z miejsca pracy”, ,,z wynagrodzenia”, ,,zaangazowanie w prace” oraz absencja miesigczna
i roczna w poszczegolnych grupach poczucia sprawiedliwoscei — niesprawiedliwosci w pracy

Zmienna Grupa N | Srednia | Odchylenie
standardowe
1 2 3 4 5
Motywacja do zmiany niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | 60 6,83 3,13
pracy
sprawiedliwo$ci 44 6,18 3,22
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej”| 20 6,60 3,88
ogotem 124 6,56 3,28
Zadowolenie z tresci niesprawiedliwoéci ,,negatywnej” | 60 5,53 2,18
pracy
sprawiedliwo$ci 44 6,39 1,92
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej”| 20 6,00 2,41
ogodltem 124 5,91 2,15
. ] niesprawiedliwosci ,,negatywnej” , ,
Zadowolenie z wyna dl 60 190 155
grodzenia
sprawiedliwosci 44 2,48 1,34
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej”| 20 3,15 1,53
ogobtem 124 2,31 1,53
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Tabela 17 (cd.)
1 2 3 4 5
Zadowolenie z miejsca niesprawiedliwoéci ,,negatywnej” | 60 5,07 1,93
pracy
sprawiedliwo$ci 44 5,80 1,62
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej”| 20 5,35 1,90
ogotem 124 5,37 1,84
ZaangaZowanie niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | 60 30,55 8,31
W prace
sprawiedliwosci 44 34,18 8,83
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej”| 20 33,55 6,89
ogblem 124 32,32 8,41
Absencja miesi¢czna niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | 60 0,65 1,29
sprawiedliwosci 43 0,49 1,24
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej”| 20 0,95 2,54
ogotem 123 0,64 1,58
Absencja roczna niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | 56 6,79 12,08
sprawiedliwo$ci 42 6,43 12,08
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | 20 8,85 17,07
ogblem 118 7,01 12,95

Badanie za pomocg testu Levene’a pokazalo, ze nie mozna odrzuci¢ hipote-
zy 0 jednorodnos$ci wariancji dla wymienionych wyzej czynnikdéw. Pozwolito to
przeprowadzi¢ analize¢ wariancji (tab. 18).

Tabela 18
Analiza wariancji
Zmienna Analiza df F Istotnos¢
1 2 3 4 5

Motywacja do zmiany pracy migdzy grupami 2 0,498 0,609
wewnatrz grup 121
ogblem 123

Zadowolenie z tresci pracy miedzy grupami 2 2,055 0,133
wewnatrz grup 121
ogblem 123

Zadowolenie z wynagrodzenia miedzy grupami 2 5,851 0,004
wewnatrz grup 121
ogblem 123
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Tabela 18 (cd.)
1 2 3 4 5
Zadowolenie z miejsca pracy miedzy grupami 2 2,033 0,135
wewnatrz grup 121
ogdltem 123
Zaangazowanie w prace miedzy grupami 2 2,693 0,072
wewnatrz grup 121
ogbltem 123
Absencja miesieczna miedzy grupami 2 0,613 0,543
wewnatrz grup 120
ogdtem 122
Absencja roczna migdzy grupami 2 0,249 0,78
wewnatrz grup 115
ogblem 117

Analiza wariancji wykazata, ze trzy badane grupy r6znig si¢ istotnie staty-
stycznie pod wzgledem zmiennej ,,zadowolenie z wynagrodzenia”. Poréwnania
wielokrotne wykazaty jednak jeszcze inne rdéznice $rednich migdzy grupami
(tab. 19).

Tabela 19
Poréwnania wielokrotne testem NIR
Zmienna Réznica
saleina (1) grupa (J) grupa Srednich
(=)
1 2 3 4
Zadowolenie . e, e,
niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | sprawiedliwosci -0,853(*)

Z tresci pracy

niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | -0,467

sprawiedliwosci niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | 0,853(%)

niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” 0,386

niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | niesprawiedliwosci ,,negatywnej” 0,467

sprawiedliwosci 0,386

Zadowolenie

2wynagrodzenia niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | sprawiedliwosci 0,577

niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | =1,250(*)

sprawiedliwosci niesprawiedliwosci ,,negatywnej” 0,577

niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | —0,673

niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | 1,250(*)

sprawiedliwosci 0,673
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Tabela 19 (cd.)
1 2 3 4
Zadowolenie niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | sprawiedliwo$ci —0,729(*)

Z miejsca pracy

niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | —0,283

sprawiedliwosci niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | 0,729(*)
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” 0,445
niesprawiedliwo$ci ,,pozytywnej” | niesprawiedliwosci ,,negatywnej” 0,283
sprawiedliwosci -0,445
Zaangazowanie | . e, . e
W pragcg niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | sprawiedliwosci -3,632(*)
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | —3,000
sprawiedliwosci niesprawiedliwosci ,,negatywnej” | 3,632(*)
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” 0,632
niesprawiedliwosci ,,pozytywnej” | niesprawiedliwosci ,,negatywnej” 3,000
sprawiedliwosci 0,632

* Roznica $rednich jest istotna na poziomie .05.

Zadowolenie z tresci pracy jest istotnie rézne w grupie negatywnej niespra-
wiedliwosci i w grupie sprawiedliwosci. Srednie w tym czynniku wynosza
odpowiednio 5,53 i 6,39.

Zadowolenie z wynagrodzenia rozni si¢ istotnie statystycznie miedzy gru-
pami niesprawiedliwos$ci negatywnej i pozytywnej i wynosi $rednio 1,901 3,15.

6,60 3,30
3,15
6,40 6,39 310
6,20 2,90
6,00 6,00 5 270
© —
£ 2
3 580 B 250 2,48
5 B
@ 5,60 2,30
5,53
5,40 2,10
5,20 1,90 1,90
5,00 1,70
1 GrL2|pa 8 1 Grgpa 3

Wykres 1. Zadowolenie z tresci pracy Wykres 2. Zadowolenie z wynagrodzenia

Zadowolenie z miejsca pracy istotnie rozni si¢ w grupach negatywnej nie-
sprawiedliwosci oraz sprawiedliwos$ci i wynosi odpowiednio 5,07 i 5,80.

Istotne statystycznie okazaly si¢ rowniez roznice $rednich migdzy grupami
negatywnej niesprawiedliwosci oraz sprawiedliwo$ci w zaangazowaniu w prace.
Srednie te wynosza odpowiednio 30,55 i 34,18.
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Wykres 3. Zadowolenie z miejsca pracy Wykres 4. ZaangazOwanie w prace

Analiza wariancji nie pozwolita natomiast odrzuci¢ hipotezy o rownosci
$rednich w poszczegdlnych grupach w czynnikach ,,motywacja do zmiany
pracy” oraz ,,absencja miesi¢czna i roczna”.

Podsumowanie badan gléwnych

Wyniki przeprowadzonego badania potwierdzily cze$¢ przewidywanych
zalezno$ci, a mianowicie te, ktoére dotycza réznic miedzy grupami niesprawie-
dliwo$ci negatywnej i1 sprawiedliwo$ci. Osoby z grupy niesprawiedliwos$ci
negatywnej przejawiaja mniejsze zadowolenie z tresci pracy i z miejsca pracy
niz grupa sprawiedliwosci. Jest to rezultat zgodny z teorig Adamsa. Osoby, ktore
czuja si¢ odpowiednio traktowane, maja mniej powodoéw do niezadowolenia niz
te, ktore uwazaja, ze dzieje im si¢ krzywda. Podobnie grupa negatywnej nie-
sprawiedliwo$ci jest mniej zaangazowana w prace niz grupa sprawiedliwosci.
Mozliwym wyjasnieniem tej sytuacji jest redukowanie poczucia niesprawiedli-
wosci przez zmniejszanie swoich wkltadow w prace, w tym zaangazowania.
Uzyskano rowniez potwierdzenie, ze zadowolenie z wynagrodzenia jest wigksze
w grupie pozytywnej niz negatywnej niesprawiedliwosci. Przyczyna moze by¢
tu wspomniana przez Adamsa mniejsza wrazliwos$¢ na ,,pozytywna” niesprawie-
dliwos¢. Ludzie lepiej radzg sobie z sytuacja, gdy sa przeptacani, niz gdy sa zbyt
nisko oplacani. Latwiej redukujg powstaty w ten sposob dysonans. W przypadku
wynagrodzenia pojawia si¢ jednak rowniez tendencja niezgodna z przewidywa-
niami, a mianowicie mozliwe jest, ze wystepuje wicksze zadowolenie z wyna-
grodzenia w grupie pozytywnej niesprawiedliwo$ci niz sprawiedliwosci. By¢
moze jest to wptyw warunkéw funkcjonowania pracownikow w Polsce. Wyna-
grodzenie na odpowiednim poziomie jest czg¢sto najwazniejszym wynikiem dla
badanych (wigkszo$¢ przyznala mu w ocenie waznosci 5). Mozliwe, ze ten
czynnik w warunkach polskich nie podlega regutom teorii Adamsa. Poniewaz
jednak tendencja ta nie osiagneta poziomu istotno$ci wymaganego, aby formu-
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towaé na ten temat ostateczne wnioski, nalezy ponownie sprawdzi¢ éw aspekt
w kolejnych badaniach.

Pozostate roznice miedzy grupami nie sg istotne statystycznie, jednak da sig
zauwazy¢ pewne tendencje, ktére, by¢ moze, w kolejnych badaniach, przy
uzyciu lepszego zestawu pytan dotyczacych poszczegdlnych aspektow satysfak-
cji czy motywacji do zmiany pracy, okaza si¢ istotne. Zaobserwowane tendencje
potwierdzalyby twierdzenie o wickszej wrazliwosci na negatywng niz na
pozytywna niesprawiedliwo$¢. Wyjatkiem sg tu tendencje w miesiecznej i rocz-
nej absencji. Zmienne te nalezy jednak traktowaé¢ z duzg rezerwag zarowno ze
wzgledu na klopoty badanych z okresleniem liczby dni nieobecnosci, jak
rowniez brak wiedzy na temat powoddéw tych nieobecnosci. Podkresli¢ nalezy
jeszcze raz, ze wyciaganie ostatecznych wnioskow na temat powyzszych rdznic
jest niemozliwe z uwagi na brak wymaganej istotnosci statystycznej. Uzyskane
wyniki pozwalaja sadzi¢, ze narzgdzie jest trafne teoretycznie. Potwierdzono
rowniez rzetelno$¢, mierzong stopniem zgodnos$ci wewnetrznej testu.

ZAKONCZENIE

Narzedzie do pomiaru poczucia sprawiedliwosci w pracy zostalo przygoto-
wane na podstawie zatozen teorii J. S. Adamsa. Powodem podjecia prac nad
kwestionariuszem byl brak metody badania tego konstruktu. Dotychczasowe
badania zwigzane z owa teorig skupialy sie na reakcjach ludzi na poczucie
niesprawiedliwosci. Zaktadano w nich, ze okreslone sytuacje wzbudzaja
poczucie niesprawiedliwos$ci nie sprawdzajac, czy rzeczywiscie tak jest. Skon-
struowane narzedzie do pomiaru poczucia sprawiedliwosci w pracy uzyskato
zadowalajace wskazniki rzetelno$ci, okreslonej jako zgodno$¢ wewnetrzna
poszczegblnych testow oraz trafnosci teoretyczne;.

Zaréwno w badaniu pilotazowym, jak i gtownym w podtestach Wkiady
i Wyniki zaréwno dla Osoby, jak i Innego dodano dodatkowe pole: inne.
Zaktadano, ze jezeli badani bedg czgsto uzupetniaé t¢ pozycje testow, bedzie to
oznacza¢, ze listy pytan o wktady i wyniki, zaproponowane przez badacza na
podstawie analizy teorii Adamsa i wywiadow z osobami pracujagcymi, sa nie-
kompletne. Analiza wykazata jednak, ze odpowiedzi w tych miejscach pojawiaty
si¢ sporadycznie. Mozna wigc zatozy¢, ze wazne wklady i wyniki zostaty
W tescie uwzglednione.

Narzgdzie wymaga dodatkowego sprawdzenia na grupie osob posiadajacych
wyksztalcenie podstawowe. Grupa badana sktadata si¢ bowiem wylacznie
Z 0s0b o wyksztalceniu co najmniej §rednim.
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ANNA MICHALKIEWICZ, BOHDAN DUDEK

MEASURING SENSE OF INEQUITY AT WORK ACCORDING TO ADAMS
-DEVELOPMENT OF RESEARCH TOOL

This paper outlines the process of developing an instrument for measuring the sense of ineg-
uity at work. The research tool we created enables the evaluation of work satisfaction, in the
meaning of J.S. Adams's theory. In order to elaborate the method and make a preliminary selection
of questions, we conducted a pilot study. As for the main research, it was to examine the
theoretical accuracy and to prove the reliability of the questionnaire.

Key words: sense of inequity, inequity theory, social exchange, development of research tool.
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