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ASPEKTY BADANIA SATYSFAKCJI PRACOWNIKóW

Streszczenie: Celem	artykułu	jest	określenie	zakresu	i	aspektów	prowadzenia	badań	satys-
fakcji	pracowników.	Przedstawiono	współczesne	poglądy	na	satysfakcję.	Zwrócono	uwagę	
na	szeroki	 kontekst	 odczuwania	 przez	 pracowników	 satysfakcji	 z	pracy.	 Omówiono	 pro-
blematykę	uwarunkowań	psychologicznych	 i	organizacyjnych	kształtowania	się	satysfakcji	
z	pracy,	 stanów	 emocjonalnych	 oraz	 reakcji	 pracowników	 w	kontekście	 przyjmowanych	
przez	 nich	 postaw.	Opisano	 również	mechanizm	 powstawania	 satysfakcji	 z	pracy.	 Stwier-
dzono,	że:	 (1)	zależności	występujące	w	procesie	powstawania	 satysfakcji	determinują	za-
kres	 badań,	 (2)	 uwarunkowania,	 stany	 emocjonalne	 i	reakcje	 są	podstawowymi	 obszarami	
badań,	(3)	satysfakcja	wiąże	się	z	pojęciem	skuteczności	(osobistej,	organizacyjnej	i	pracy).	
Uzasadnia	to	powody,	dla	których	badanie	satysfakcji	pracowników	powinno	mieć	charakter	
wieloaspektowy.

Słowa kluczowe:	satysfakcja	z	pracy,	uwarunkowania	satysfakcji,	powstawanie	satysfakcji.

Wstęp1. 

Badanie	satysfakcji	pracowników	jest	sposobem	diagnozowania	zadowolenia	bądź	
jego	braku	w	związku	z	wykonywaną	pracą.	Można	również	powiedzieć,	że	bezpo-
średnio	dotyczy	organizacji	i	realizacji	procesu	pracy.	Zadowolenie	z	pracy	ma	kon-
tekst	organizacyjny.	Poza	samym	procesem	pracy	jest	uwarunkowane	czynnikami	
związanymi	z	kulturą	organizacyjną	przedsiębiorstwa,	rozwojem	pracowników	oraz	
wewnątrzorganizacyjnymi	 stosunkami	 społecznymi.	 Dlatego	 można	 przyjąć,	 że	 
„satysfakcję	z	pracy	należy	charakteryzować	w	perspektywie	pozytywnego	stosun-
ku	do	przedsiębiorstwa,	współpracowników	oraz	wykonywanej	pracy”	 [Mrzygłód	
2004,	s.	184].

Niemniej	 jednak	 „brak	 satysfakcji	 z	pracy	 utrudnia	 akceptację	 wartości	 i	ce-
lów	organizacji	oraz	obniża	poziom	zaangażowania	w	wykonywaną	pracę”	 [Win-
kler	2012,	s.	1].	W	badaniach	wykazano	także	związki	„poziomu	satysfakcji	z	siłą	
przywiązania	do	organizacji	oraz	natężeniem	przejawów	obywatelskiego	zachowa-
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nia	organizacyjnego	[…].	Przekłada	się	ona	(przyp.	autora:	satysfakcja)	na	poziom	
identyfikacji	 pracowników	 z	organizacją	 oraz	 lojalność	względem	 niej”	 [Winkler	
2012,	 s.	1].	Uzasadnia	 to	powody,	 dla	 których	 konieczne	 jest	 prowadzenie	 badań	
satysfakcji	pracowników	w	celu	„zapewnienia	 integracji	pracowników	z	przedsię-
biorstwem,	zatrzymania	wartościowych	pracowników	oraz	określenia	poziomu	sku-
teczności	systemu	motywacyjnego”	[Kopertyńska	2008,	s.	247].

Dlatego	badania	związków	pomiędzy	cechami	członków	organizacji	i	uwarunko-
waniami	organizacyjnymi,	formalnymi	czy	nieformalnymi	koncentrują	się	głównie	
na	opisaniu	zależności	pomiędzy	satysfakcją	pracowników	(zadowoleniem	z	pracy	
bądź	jego	brakiem)	oraz	implikacjami	tych	zależności	w	zachowaniach,	postawach	
pracowników,	a	także	w	procesie	pracy.	Należy	także	uznać,	że	badanie	satysfakcji	
może	uwzględniać	konteksty:	„społeczny	(jednostka	na	tle	zbiorowości),	czasowy	
(zmiany	 satysfakcji	 w	czasie),	 sytuacyjny	 (konsekwencje	 wpływu	 zdarzeń	 na	sa-
tysfakcję)	oraz	indywidualne	nastawienie	i	ocenę	wagi	pracy	jednostki	(znaczenie	
pełnionej	 funkcji	 i	zadań	 z	niej	 wynikających),	 jak	 również	 ocenę	 skuteczności	
osobistej”	[Warr	2007,	s.	727–729].	Upoważnia	to	do	stwierdzenia,	że	w	większym	
stopniu	satysfakcję	należy	rozważać	w	perspektywie	społecznej	niż	ekonomicznej.	
Celem	artykułu	 jest	określenie	zakresu	 i	aspektów	prowadzenia	badań	 satysfakcji	
pracowników	w	przedsiębiorstwach.

Przegląd definicji satysfakcji2. 

Satysfakcja	jako	wartość	autoteliczna	w	aktualnym	ujęciu	psychologicznym	to	„stan	
emocjonalny	powstały	w	trakcie	dokonywania	czegoś	lub	w	rezultacie	osiągnięcia	
jakiegoś	celu”	[Reber,	Reber	2002,	s.	665].	Stan	taki	można	przyrównać	do	„uczucia	
zadowolenia	 i	przyjemności	 z	czegoś”	 [www.sjp.pwn.pl].	Wielość	 perspektyw	uj-
mowania	satysfakcji	opisuje	psychologia	organizacji.	Jednym	z	prekursorów	bada-
jących	zjawisko	satysfakcji	pracowników	był	R.	Hoppock,	który	w	1935	roku	zdefi-
niował	 to	pojęcie	 jako	 „wszelką	 kombinację	 psychologicznych	 i	środowiskowych	
uwarunkowań	skutkujących	tym,	że	osoba	z	prawdziwym	przekonaniem	mogła	po-
wiedzieć,	że	jest	zadowolona	z	pracy”	[Hoppock	1935,	s.	44].	Takie	podejście	wska-
zuje,	że	satysfakcja	jest	uwarunkowana	wieloma	czynnikami	zarówno	o	charakterze	
wewnętrznym,	jak	i	zewnętrznym	w	stosunku	do	jednostki,	które	wymagają	ziden-
tyfikowania	 oraz	 pomiaru.	Dlatego	można	 powiedzieć,	 że	w	tej	 definicji	 zawarty	
jest	imperatyw	badania	uwarunkowań,	w	jakich	powstaje	satysfakcja.

Inne	 podejście	 do	pojęcia	 zadowolenia	 z	pracy	mówi	 o	tym,	 że	jest	 to	„przy-
jemny	lub	pozytywny	stan	emocjonalny,	wynikający	z	oceny	własnej	pracy	lub	do-
świadczeń	z	nią	związanych”	[Locke	1976,	s.	1319–1328].	W	tym	ujęciu	istotnym	
elementem	jest	percepcja	jednostki	i	jej	subiektywna	ocena	sytuacji.	W	odróżnieniu	
od	Hoppocka	 nacisk	 w	definicji	 Lockego	 został	 położony	 na	stany	 emocjonalne,	
które	mogą	przyjmować	stany	zarówno	skrajnego	zadowolenia,	jak	i	niezadowole-
nia.	Należy	zauważyć,	że	„diagnozowanie	stanów	emocjonalnych	 lub	uczucia	ży-
wionego	względem	pracy	nie	jest	wystarczające	dla	opisania	procesu	powstawania	
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satysfakcji”	[Schneider,	vaught	1993,	s.	68].	Wynika	to	z	tego,	że	pomiar	natężenia	
stanów	 emocjonalnych	 bez	 określenia	mechanizmu	 ich	 powstawania	 i	utrwalania	
ogranicza	uwzględnianie	wpływu	doskonalenia	organizacji.	Przedstawione	rozwa-
żania	 pozwalają	 na	stwierdzenie,	 że	pomiar	 stanu	 emocjonalnego	 powinien	 być	
związany	z	czynnikami	organizacyjnymi,	które	na	niego	wpływają,	oraz	z	postawa-
mi	 pracowników.	Dlatego	 zadaniem	 badawczym	 jest	 określenie	 struktury	 zmien-
nych	organizacyjnych,	które	istotnie	wpływają	na	satysfakcję.

We	współczesnej	psychologii	organizacji	satysfakcja	rozumiana	jest	jako	„pozy-
tywne	i	negatywne	uczucia	oraz	postawy,	które	odnoszą	się	do	realizowanych	przez	
pracowników	obowiązków	zawodowych”	[Schulz,	Schulz	2002,	s.	296].	W	przyję-
tej	perspektywie	można	określić	uwarunkowania	środowiskowe,	stany	emocjonalne	
oraz	pośrednio	reakcje	pracowników,	które	będą	skutkowały	przyjmowaniem	przez	
pracowników	postaw	wobec	środowiska	pracy.	Przyjmuje	się	również,	że	satysfak-
cję	z	pracy	rozumieć	należy	jako	„afektywny	komponent	reakcji	jednostki	powstałej	
na	skutek	 konfrontacji	 osiągniętego	 aktualnie	wyniku	wobec	wyniku	 pożądanego	
[…]	 Satysfakcja	 pracownika	 jest	 więc	 uznawana	 za	wielowymiarowy	 konstrukt,	
który	obejmuje	odczucia	ukierunkowane	na	wykonywaną	pracę	oraz	odczucia	doty-
czące	realizacji	działań	związanych	z	tą	pracą,	odnoszące	się	do	natury	wewnętrznej	
i	zewnętrznej”	[Moczulska,	Winkler	2007,	s.	24].	Dlatego	należy	przyjąć,	że	satys-
fakcja	jest	w	znacznej	mierze	konsekwencją	subiektywnego	odczuwania	jednostki.

Jak	wynika	 z	przedstawionych	 rozważań,	w	literaturze	prezentowane	 są	różne	
poglądy	 na	temat	 źródeł	 i	determinant	 satysfakcji.	 Jedne	 dostarczają	 argumentów	
przemawiających	za	stwierdzeniem,	że	satysfakcja	„stanowi	podstawę	do	uzyskiwa-
nia	wysokiej	wydajności	w	pracy”	[Robbins	1998,	s.	95].	Inne	zaś	wskazują	na	to,	
że	„wysoki	 poziom	 satysfakcji	 pracowników	wynika	w	dużej	mierze	 z	uzyskiwa-
nych	wyników	pracy”	[Bugdol	2010,	s.	7].	Niemniej	jednak	można	wskazać	elemen-
ty	i	zależności	powstawania	satysfakcji	z	pracy,	co	zaprezentowano	na	rys.	1.

 

Legenda:
Linia ciągła – zależność bezpośrednia
Linia przerywana – zależność pośrednia

Rys. 1. Zależności	w	procesie	powstawania	satysfakcji	z	pracy

Źródło:	opracowanie	własne.
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Postawy	będące	wynikiem	reakcji	na	stan	emocjonalny	mają	bezpośredni	zwią-
zek	 z	uwarunkowaniami.	 Zachodzi	 więc	 sprzężenie	 zwrotne	 między	 elementami	
procesu	powstawania	satysfakcji,	co	uzasadnia	twierdzenie	o	konieczności	uwzględ-
nienia	wieloelementowej	struktury	zależności	w	badaniach	satysfakcji.	Należy	przy	
tym	podkreślić,	 że	uzyskiwane	wyniki	mogą	 być	 odmiennie	 interpretowane.	 Pra-
cownik,	dokonując	oceny	 sytuacji,	 posługuje	 się	własnym	systemem	 interpretacji	
zdarzeń	będącym	w	pewnej	korelacji	z	wartościami	i	normami	przyjętymi	w	przed-
siębiorstwie	oraz	innymi	zasadami,	jakimi	się	posługuje	w	środowisku	pracy.	Stąd	
satysfakcja	będzie	warunkowana	nie	tyle	wartościami	bezwzględnymi	obrazującymi	
wyniki	pracy,	ile	raczej	percepcją	tychże	wyników.	Percepcja	jednostki	i	jej	ocena	
będzie	obejmowała	wiele	elementów.	Poza	oceną	efektów	pracy	będzie	kształtowa-
na	poprzez	zachowania	kadry	kierowniczej	nakierowane	na	realizację	zadań,	relacje	
międzyludzkie	oraz	rozwój	zawodowy.	Należy	przy	tym	zauważyć,	że	„pracownicy	
oceniają	 relacje	zachodzące	w	całej	przestrzeni	organizacyjnej,	a	brak	współpracy	
między	przełożonymi	różnych	szczebli	będzie	jedną	z	barier	w	rozwoju	i	utrzyma-
niu	satysfakcji”	[Bugdol	2010,	s.	7].	Przedstawione	rozważania	pozwalają	na	stwier-
dzenie,	że	wyniki	badań	naukowych	dotyczących	satysfakcji	jednoznacznie	wskazu-
ją	na	jej	aspekty	(organizacyjne,	społeczne,	osobowościowe),	stany,	poziomy	oraz	
zależności.

Perspektywy w badaniu satysfakcji3. 

W	świetle	 przytoczonych	 ujęć	 definicyjnych	 istotną	 kwestią	 jest	 szeroki	 kontekst	
odczuwania	satysfakcji	przez	pracowników.	Jest	on	determinowany	przez	zróżnico-
wane	uwarunkowania,	które	związane	są	z	procesem	powstawiania	satysfakcji	z	pra-
cy,	bądź	tworzą	składowe	mechanizmów	odpowiedzialnych	za	jej	tworzenie.	Przy-
kładami	 tych	 uwarunkowań	 mogą	 być:	 motywacja	 oraz	 procesy	 motywowania	
pracowników,	elementy	kultury	organizacyjnej	przedsiębiorstwa	wraz	z	całą	sferą	
norm	i	wartości	z	niej	wynikających	(stanowią	one	swoisty	kanon	dla	zachowań	or-
ganizacyjnych),	niepisane	zasady	i	normy	funkcjonujące	w	środowisku	pracy,	pro-
ces	 doboru	 pracowników	do	organizacji.	 Innymi	 słowy,	 praktyki	 dotyczące	m.in.:	
rekrutacji,	selekcji	czy	rozwoju	pracowników,	kierowania	pracownikami,	planowa-
nia	i	organizacji	pracy	kształtują	organizacyjne	uwarunkowania	satysfakcji.	Ozna-
cza	to,	że	satysfakcja	z	pracy	jest	powiązana	z	różnymi	zmiennymi	organizacyjnymi	
i	uwidacznia	się	poprzez	„oddanie	pracy,	zaangażowanie	organizacyjne,	zachowanie	
obywatelskie	w	organizacji,	[…]	innowacyjność”	[Ahmad	i	in.	2011,	s.	577],	a	każ-
da	z	nich	może	być	w	różny	sposób	związana	z	odczuwaniem	satysfakcji	przez	pra-
cowników.	Kwestią	wymagającą	podkreślenia	jest	wyznaczenie	zakresu	prowadze-
nia	 badań	 satysfakcji	 pracowników,	 który	 uwzględniałby	 zarówno	 badanie	 cech	
środowiska,	procesów	mentalnych,	jak	i	zachowań	pracowniczych.	Wynika	to	z	tego,	
że	dla	praktyki	zarządzania	istotne	są	narzędzia	badawcze	pozwalające	na	osiągnię-
cie	celów	badań	satysfakcji	pracowników	w	odpowiednio	dobranych	grupach.
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W	psychologii	pracy	i	zarządzania	przeważnie	prezentowane	są	opisy	oceny	sa-
tysfakcji	z	pracy	oddzielnie	od	wyników	pracy	i	zmiennych	je	kształtujących.	Należy	
zauważyć,	że	na	zaangażowanie	pracowników	w	pracę	wymagającą	wysiłku	wpły-
wają	emocje,	w	tym	oczekiwane.	„Mniejszy	wysiłek	na	trudnym	stanowisku	może	
ograniczyć	niezadowolenie	pracownika	z	pracy;	a	wysiłki	ukierunkowane	na	osią-
gnięcie	 dobrych	 wyników	 pracy	 mogą	 prowadzić	 do	powstawania	 negatywnych	
emocji	 towarzyszących	przeciążeniu	 lub	niepowodzeniu	 […].	Zamiast	ograniczać	
uwagę	wyłącznie	 do	zadowolenia	 lub	wyłącznie	 do	produktywności,	 powinniśmy	
badać	je	jednocześnie”	[Warr	2007,	s.	729].	Wskazuje	to	na	potrzebę	uwzględnienia	
w	badaniach	satysfakcji	zależności	między	procesami	osiągania	zadowolenia	i	pra-
cy,	które	wzajemnie	się	przenikają,	przy	czym	są	tylko	pozornie	ograniczone	kon-
tekstem	funkcjonowania	jednostki	w	środowisku	społecznym.	Niemniej	jednak	dla	
niektórych	pracowników	satysfakcja	z	pracy	jest	stałą	wartością	niezależną	od	cech	
pracy.	„Zmiany	statusu,	warunków	i	celów	pracy	oraz	wynagrodzenia	w	niewielkim	
stopniu	 wpływają	 na	satysfakcję.	 Ich	 ogólne	 poczucie	 szczęścia	 lub	 nieszczęścia	
w	niewielkim	stopniu	zależy	od	warunków	zewnętrznych”	[Schultz,	Schultz	2006,	
s.	296].	Wskazuje	to	na	istotność	wymiaru	uwarunkowań	psychologicznych,	jeżeli	
przyjąć,	że	wpływa	na	nie	ogólne	zadowolenie	z	życia,	samoświadomość,	samokon-
trola,	cechy	osobowości,	płeć,	wiek,	zdolności	poznawcze	pracownika	czy	zaanga-
żowanie	w	pracę.	Wyniki	badań	wskazują,	 że	„satysfakcja	z	pracy	wiąże	 się	z	sa-
tysfakcją	z	innych	aspektów	życia	[…].	Ludzie	z	pozytywnymi	postawami	wobec	
pracy	z	reguły	pozytywnie	oceniają	swe	życie	osobiste	i	rodzinne	[…].	Powszechnie	
akceptuje	się	pogląd,	że	satysfakcja	z	pracy	i	życia	są	ze	sobą	dodatnio	związane	 
[…].	Wraz	z	upływem	czasu	wpływ	satysfakcji	z	życia	na	satysfakcję	z	pracy	sta-
je	się	coraz	silniejszy,	co	sugerowałoby,	że	ogólna	satysfakcja	z	życia	może	odgry-
wać	 ważniejszą	 rolę”	 [Schultz,	 Schultz	 2006,	 s.	297].	 Przedstawione	 rozważania	
pozwalają	 na	stwierdzenie,	 że	pomiędzy	 zadowoleniem	 z	życia	 (ogólna	 satysfak-
cja)	i	z	pracy	zachodzą	związki,	przy	czym	zadowolenie	z	pracy	jest	funkcją	wielu	
zmiennych	kształtowanych	przez	organizację,	w	tym	mechanizmów	oddziaływania.	
Wskazuje	to	na	zróżnicowanie	i	przenikanie	się	perspektyw	satysfakcji,	co	powinno	
być	uwzględnione	w	badaniach.

Stany emocjonalne jako element badań satysfakcji4. 

Poglądy	psychologów	organizacji	opierają	się	na	założeniu,	że	do	zadowolenia	nale-
ży	zawsze	dążyć,	a	niezadowolenia	należy	zawsze	unikać.	Eliminacja	niezadowole-
nia	staje	się	w	ten	sposób	głównym	celem,	do	którego	powinna	dążyć	jednostka	i	or-
ganizacja.	 Realizacja	 tego	 celu	 wymaga	 wysiłku	 i	„uniemożliwia	 czerpanie	
przyjemności	z	innych	zajęć	[…].	Ma	to	dwie	ważne	konsekwencje	dla	rozumienia	
zadowolenia	z	pracy.	Po	pierwsze,	należy	poznać	źródła	i	naturę	ambiwalencji.	Sta-
ny	zadowolenia	i	niezadowolenia	mogą	szybko	po	sobie	następować.	Po	drugie,	nie	
da	się	oddzielić	poczucia	zadowolenia	od	tego,	co	jest	robione,	aby	osiągnąć	cele”	
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[Warr	 2007,	 s.	729].	Oznacza	 to,	 że	stany	 emocjonalne	 pracownika	 pełnią	ważną	
rolę	w	przebiegu	procesu	pracy	oraz	mogą	determinować	 jego	 jakość.	Wykazano	
wcześniej,	 że	pojęcie	 satysfakcji	 jest	 wielowymiarowe,	 przez	 to	„jest	 kryterium	
trudno	mierzalnym	i	w	opinii	P.	Druckera	nie	stanowi	wystarczającego	warunku	lep-
szej	pracy”	[Szczepańska	2010,	s.	69].	Pomiar	ogólnej	satysfakcji	może	nie	dostar-
czać	pełnej	informacji	o	postawach	wobec	wszystkich	aspektów	pracy.	„Pracownicy	
mogą	być	zadowoleni	z	pewnych	warunków,	ale	niezadowoleni	z	innych”	[Schultz,	
Schultz	2006,	s.	298].	Prowadzi	to	do	wniosku,	że	istotną	zmienną	w	procesach	po-
wstawania	satysfakcji	i	pracy	są	postawy	pracowników,	które	pozostają	w	relacjach	
sprzężenia	zwrotnego	ze	stanami	emocjonalnymi	i	uwarunkowaniami	psychologicz-
nymi.	Z	jednej	strony	odnoszone	sukcesy	zawodowe	mogą	wzmacniać	stany	zado-
wolenia.	Z	drugiej	zaś	porażki	w	realizacji	zadań	mogą	negatywnie	wpływać	na	po-
czucie	 niezadowolenia,	 jak	 również	 warunkować	 psychologiczne	 aspekty	 funk- 
cjonowania	pracowników	w	środowisku	pracy	(np.	utwierdzając	ich	w	przekonaniu,	
że	organizacja	 nie	 zapewnia	 właściwych	 warunków	 do	realizacji	 zadań	 zawodo-
wych,	co	nazywane	jest	racjonalizacją	niepowodzeń).

Określenia	 stanu	 emocjonalnego	 (zadowolenie,	 niezadowolenie)	 nie	 można	
uznać	 za	wystarczające,	 ponieważ	 od	jego	 poziomu	 i	stopnia	 utrwalenia	w	czasie	
uzależnione	jest	przyjmowanie	postaw	przez	pracowników.	Dlatego	w	odniesieniu	
do	stanu	emocjonalnego	należy	udzielić	odpowiedzi	na	pytania	dotyczące:

przyczyn	jego	powstawania, •
stopnia	natężenia, •
czasu	trwania	(utrzymywania	się), •
działań	powodujących	jego	zmianę	oraz	podejmowanych	dla	jego	utrwalania. •
Analiza	uzyskanych	odpowiedzi	wzbogaca	wiedzę	o	psychologicznych	i	orga-

nizacyjnych	aspektach	wywołujących	oraz	kształtujących	stany	emocjonalne.	Jed-
nocześnie	 jest	ona	wystarczającą	podstawą	oddziaływania	na	utrwalenie	przewagi	
stanu	zadowolenia	nad	niezadowoleniem.

Reakcje jako element badań satysfakcji5. 

Liczne	teorie	motywacji1	„mają	za	zadanie	wyjaśniać,	dlaczego	ludzie	w	pracy	za-
chowują	się	 tak,	 jak	się	zachowują,	 rozpatrując	 ten	problem	w	kategoriach	wysił-
ków,	jakie	podejmują,	i	kierunków,	jakie	obierają”	[Armstrong	2000,	s.	106].	Zacho-
wania	pracowników	są	skorelowane	z	satysfakcją	pracowników	i	wynikają	z	postaw.	
Wyniki	badań	wskazują	na	„pozytywny,	choć	słaby	związek	pomiędzy	satysfakcją	
z	pracy	 a	poziomem	wykonywanych	 zadań.	 Jednak	 nie	w	każdych	 badaniach	 ten	
związek	występuje”	[Schultz,	Schultz	2006,	s.	306].	Dowodzi	to,	że	nie	można	przy-

1	  Instrumentalna,	potrzeb	Maslowa,	Alderfera,	McClelanda,	procesu/poznawcze:	wartości	ocze-
kiwanej	vrooma,	 celu	Lathamaa	 i	Lockego,	oporu	Brehma,	 sprawiedliwości	Adamsa,	 behawioralna	
Skinnera,	społecznego	uczenia	się	Bandury,	atrybucji,	kształtowania	roli.
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jąć	założenia	o	pozytywnej	korelacji	między	satysfakcją	a	produktywnością,	nieza-
leżnie	od	tego,	czy	satysfakcja	pracowników	skutkuje	dobrze	wykonywanymi	zada-
niami,	czy	dobrze	wykonywane	zadania	skutkują	satysfakcją.	Wysoka	satysfakcja	
z	pracy	wiąże	 się	z	zachowaniami	prospołecznymi,	 tj.	udzielaniem	pomocy	klien-
tom,	 współpracownikom,	 przełożonym,	 co	przynosi	 korzyści	 zarówno	 pracowni-
kom,	jak	i	organizacji.	Z	kolei	niska	satysfakcja	może	prowadzić	do	zachowań	aspo-
łecznych,	co	zostało	potwierdzone	w	badaniach,	które	dowodzą,	że	„brak	satysfakcji	
z	pracy	często	jest	przyczyną	wzrostu	absencji	oraz	fluktuacji.	Natomiast	pomiędzy	
identyfikacją	 z	pracą	 i	zaangażowaniem	 zachodzi	 korelacja	 dodatnia	 (funkcyjna).	
Podobna	zależność	dotyczy	satysfakcji	i	zaangażowania	organizacyjnego2,	które	jest	
silnie	skorelowane	z	takimi	czynnikami,	jak:	wzbogacanie	pracy,	autonomia,	możli-
wość	wykorzystania	umiejętności	oraz	pozytywne	postawy	wobec	grupy	współpra-
cowników”	[Schultz,	Schultz	2006,	s.	308–317].

Badając	zjawisko	satysfakcji	z	pracy,	należy	uwzględnić	postawy	przyjmowa-
ne	przez	jednostkę,	które	są	reakcją	na	stany	emocjonalne.	Postawa	jest	„procesem	
umysłowym,	w	którym	jednostka	na	podstawie	wcześniejszych	doświadczeń	i	zgro-
madzonych	informacji	organizuje	swoje	postrzeganie,	przekonania,	odczucia	wobec	
jakiegoś	przedmiotu	i	ukierunkowuje	swoje	późniejsze	zachowanie	[…].	Postawa:

opiera	 się	 na	serii	 informacji	 […],	 które	 są	stopniowo	gromadzone	przez	 jed- •
nostkę	(składnik	kognitywny);
jest	ukierunkowana	i	odzwierciedla	odczucia	–	pozytywne	lub	negatywne	[…]	 •
(składnik	afektywny);
ma	charakter	dynamiczny	i	stanowi	predyspozycję	do	reakcji;	jako	taka	ma	war- •
tość	predykcyjną	(składnik	behawioralny)”	[Szczepańska	2010,	s.	248].
Na	tej	podstawie	można	powiedzieć,	że	postawa	jest	wypadkową	różnych	zmien-

nych.	Należą	do	nich	m.in.	system	wartości	i	światopogląd	jednostki,	kształtowane	
w	procesie	socjalizacji.	Jednostka	osadzona	w	kontekście	organizacyjnym	(jednost-
ka	–	pracownik)	„może	mieć	z	założenia	różny	stosunek	do	samej	pracy,	począwszy	
od	postrzegania	pracy	jako	przymusu,	sposobu	zaspokojenia	potrzeb	bądź	wartości	
autotelicznej,	 uznawanej	 za	źródło	 wartości	 osobistej	 bądź	 społecznej”	 [Terelak,	
Jankowska	2009,	s.	230].

W	kategorii	 reakcji	 mechanizm	 powstawania	 satysfakcji	 z	pracy	 wciąż	 jest	
przedmiotem	dyskusji.	Jego	złożoność,	będąca	konsekwencją	uwarunkowań,	w	ja-
kich	ono	zachodzi,	utrudnia	precyzyjne	określenie	zależności	pomiędzy	wszystkimi	
jego	 aspektami.	 Z	jednej	 strony	 jednostka	 posiada	 indywidualne	 uwarunkowania	
psychologiczne	(np.	osobowość,	temperament,	zdolności	poznawcze,	samoświado-
mość).	Z	drugiej	zaś	funkcjonuje	ona	w	złożonym	środowisku	społecznym	organi-
zacji	i	poddawana	jest	wielu	wpływom	natury	zewnętrznej,	w	tym	uwarunkowanym	

2	 	 Na	zaangażowanie	 organizacyjne	 składają	 się:	 (1)	 akceptacja	 wartości	 i	celów	 organizacji,	 
(2)	gotowość	ponoszenia	wysiłku	na	rzecz	organizacji,	(3)	silne	pragnienie	pozostania	członkiem	or-
ganizacji.



206	 Dariusz	Kosiorek,	Katarzyna	Szczepańska	

interakcjami	międzyludzkimi.	Warto	 przy	 tym	 zauważyć,	 że	funkcjonowanie	 jed-
nostki	odbywa	się	w	sztucznym,	z	natury	rzeczy,	zinstytucjonalizowanym	środowi-
sku	organizacyjnym.	Obowiązują	w	nim	charakterystyczne	normy,	zasady	i	wartości	
tworzące	pożądane	przez	kierownictwo	schematy	zachowań.	Nie	zawsze	odpowiada	
to	zarówno	osobistym,	jak	i	społecznym	wartościom	czy	doświadczeniom	jednost-
ki.	Dlatego	nie	zawsze	pożądane	 schematy	zachowań	są	zgodne	z	rzeczywistymi.	
Istotną	kwestią	staje	się	zatem	dopasowanie	jednostki	do	organizacji,	które	wpływa	
na	przyjmowanie	przez	nią	oczekiwanych	postaw	wobec	pracy,	przy	czym	szczegól-
ne	znaczenie	ma	zaangażowanie	organizacyjne.	Nie	bez	znaczenia	pozostają	rów-
nież	 zachowania,	 do	których	zaliczyć	można	na	przykład	 „większą	 chęć	do	pracy	
zespołowej,	większa	skłonność	do	zachowań	etycznych”	[Terelak,	Jankowska	2009,	
s.	232].

Podsumowanie6. 

Badanie	satysfakcji	pracowników	powinno	mieć	określone	cele	(poznawcze,	aplika-
cyjne).	Uzyskane	wyniki	badań	mogą	być	wykorzystywane	zarówno	w	zarządzaniu	
zasobami	ludzkimi,	jak	i	w	organizacji	pracy.	Istotne	jest	zwrócenie	uwagi	na	grupy	
badanych	 pracowników	 wyznaczone	 na	podstawie	 kryteriów,	 takich	 jak:	 miejsce	
usytuowania	w	strukturze	organizacyjnej	(stanowisko),	szczebel	zarządzania	(strate-
giczny,	 operacyjny),	 rodzaj	 pełnionych	 funkcji	 i	realizowanych	 zadań	 (obciążenie	
pracą).	Zmiennymi	opisowymi	określonych	grup	pracowników	mogą	być:	czas	za-
trudnienia	w	danej	organizacji,	wykształcenie	(poziom	i	rodzaj),	wiek	czy	płeć.	Wy-
mienione	kryteria	nadają	kontekst	organizacyjny	badaniom	satysfakcji	i	jednocześnie	
pozwalają	na	przeprowadzanie	analiz	przekrojowych.	Dlatego	kluczową	rolę	odgry-
wa	dobór	kryteriów	wyodrębniania	grup	pracowników	pooddawanych	badaniu.

Złożoność	 pojęcia	 satysfakcji	wskazuje	 na	wiele	 jej	 aspektów,	 które	 powinny	
być	uwzględnione	w	badaniach.	Uwarunkowania	psychologiczne,	stany	emocjonal-
ne	i	reakcje	jednostki	tworzą	psychologiczny	kontekst	badania	satysfakcji	pracowni-
ków.	Jak	wykazano	w	rozważaniach,	badanie	zależności	występujących	w	procesie	
powstawania	 satysfakcji	 pozwala	 na	poznanie	 struktury	 czynników	 oddziałują-
cych.	 Stwarza	 to	podstawy	 do	wyboru	 przez	 kadrę	 kierowniczą	 przedsiębiorstwa	
działań	 zorientowanych	 na	wzrost	 satysfakcji	 i	utrwalania	 jej	 poziomu	 w	długiej	 
perspektywie.

Wymienione	 konteksty	 bezpośrednio	 związane	 są	 z	 kulturą	 organizacyjną,	
co	w	konsekwencji	może	prowadzić	do	wprowadzania	kompleksowych	zmian	w	or-
ganizacji	ukierunkowanych	na	kształtowanie,	wzmacnianie	oraz	utrwalanie	pożąda-
nego	poziomu	satysfakcji	wszystkich	pracowników.	Dlatego	prowadzenie	ciągłych	
badań	satysfakcji	tworzy	dynamiczny	jej	obraz,	który	jest	świadectwem	stanu	i	pro-
cesów	zarówno	w	kontekście	organizacyjnym,	jak	i	psychologicznym.
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ASPECTS OF RESEARCH ON EMPLOYEES’ JOB SATISFACTION

Summary:	This	article	is	aimed	at	determination	of	scope	and	aspects	of	research	regarding	
employees’	 satisfaction.	Current	views	on	 satisfaction	have	been	presented.	Broad	context	
related	 to	 the	 feeling	 of	 job	 satisfaction	 has	 been	 noted.	 The	 issue	 of	 psychological	 and	
organizational	 conditionings	 influencing	 job	 satisfaction,	 as	 well	 as	 emotional	 states	 of	
satisfaction	and	reaction	of	employees	in	the	context	of	attitudes	that	they	present	have	been	
discussed.	The	mechanism	of	job	satisfaction	creation	has	also	been	described.	It	was	noted	
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that:	 (1)	dependences	 that	occur	during	 the	creation	of	 satisfaction	determine	 the	scope	of	
research,	 (2)	 conditionings,	 emotional	 states	 and	 reactions	 constitute	 basic	 research	 areas,	 
(3)	satisfaction	is	connected	with	the	concept	of	effectiveness	(personal,	organizational	and	
work).	This	justifies	reasons	due	to	which	research	regarding	employees’	satisfaction	should	
be	of	multifaceted	nature.

Keywords:	job	satisfaction,	satisfaction	conditionings,	creation	of	satisfaction.




