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ASPEKTY BADANIA SATYSFAKCJI PRACOWNIKOW

Streszczenie: Celem artykutu jest okreslenie zakresu i aspektdéw prowadzenia badan satys-
fakeji pracownikéw. Przedstawiono wspotczesne poglady na satysfakcje. Zwrocono uwage
na szeroki kontekst odczuwania przez pracownikow satysfakcji z pracy. Oméwiono pro-
blematyke uwarunkowan psychologicznych i organizacyjnych ksztaltowania si¢ satysfakcji
z pracy, standw emocjonalnych oraz reakcji pracownikow w kontekscie przyjmowanych
przez nich postaw. Opisano réwniez mechanizm powstawania satysfakcji z pracy. Stwier-
dzono, ze: (1) zalezno$ci wystepujace w procesie powstawania satysfakcji determinuja za-
kres badan, (2) uwarunkowania, stany emocjonalne i reakcje sa podstawowymi obszarami
badan, (3) satysfakcja wiaze si¢ z pojeciem skutecznos$ci (osobistej, organizacyjnej i pracy).
Uzasadnia to powody, dla ktorych badanie satysfakcji pracownikow powinno mie¢ charakter
wieloaspektowy.

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

1. Wstep

Badanie satysfakcji pracownikow jest sposobem diagnozowania zadowolenia badz
jego braku w zwiazku z wykonywang pracg. Mozna rowniez powiedzie¢, ze bezpo-
srednio dotyczy organizacji i realizacji procesu pracy. Zadowolenie z pracy ma kon-
tekst organizacyjny. Poza samym procesem pracy jest uwarunkowane czynnikami
zwigzanymi z kulturg organizacyjng przedsigbiorstwa, rozwojem pracownikdéw oraz
wewnatrzorganizacyjnymi stosunkami spotecznymi. Dlatego mozna przyjac, ze
,,satysfakcje z pracy nalezy charakteryzowac¢ w perspektywie pozytywnego stosun-
ku do przedsigbiorstwa, wspotpracownikow oraz wykonywanej pracy” [Mrzygtod
2004, s. 184].

Niemniej jednak ,,brak satysfakcji z pracy utrudnia akceptacje wartosci i ce-
l6w organizacji oraz obniza poziom zaangazowania w wykonywang prac¢” [Win-
kler 2012, s. 1]. W badaniach wykazano takze zwiazki ,,poziomu satysfakcji z sitg
przywigzania do organizacji oraz nat¢zeniem przejawow obywatelskiego zachowa-
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nia organizacyjnego [...]. Przeklada si¢ ona (przyp. autora: satysfakcja) na poziom
identyfikacji pracownikoéw z organizacja oraz lojalno$¢ wzgledem niej” [Winkler
2012, s. 1]. Uzasadnia to powody, dla ktorych konieczne jest prowadzenie badan
satysfakcji pracownikow w celu ,,zapewnienia integracji pracownikow z przedsie-
biorstwem, zatrzymania wartosciowych pracownikéw oraz okreslenia poziomu sku-
tecznosci systemu motywacyjnego” [Kopertynska 2008, s. 247].

Dlatego badania zwigzkow pomigdzy cechami cztonkéw organizacji i uwarunko-
waniami organizacyjnymi, formalnymi czy nieformalnymi koncentrujg si¢ gtownie
na opisaniu zalezno$ci pomiedzy satysfakcja pracownikéw (zadowoleniem z pracy
badz jego brakiem) oraz implikacjami tych zalezno$ci w zachowaniach, postawach
pracownikow, a takze w procesie pracy. Nalezy takze uznac, ze badanie satysfakcji
moze uwzgledniaé konteksty: ,,spoteczny (jednostka na tle zbiorowosci), czasowy
(zmiany satysfakcji w czasie), sytuacyjny (konsekwencje wptywu zdarzen na sa-
tysfakcje) oraz indywidualne nastawienie i oceng wagi pracy jednostki (znaczenie
pemionej funkcji i zadan zniej wynikajacych), jak réwniez ocene skutecznosci
osobistej” [Warr 2007, s. 727-729]. Upowaznia to do stwierdzenia, ze w wigkszym
stopniu satysfakcje nalezy rozwaza¢ w perspektywie spotecznej niz ekonomiczne;.
Celem artykutu jest okreslenie zakresu i aspektéw prowadzenia badan satysfakcji
pracownikéw w przedsigbiorstwach.

2. Przeglad definicji satysfakcji

Satysfakcja jako warto$¢ autoteliczna w aktualnym ujeciu psychologicznym to ,,stan
emocjonalny powstaly w trakcie dokonywania czego$ lub w rezultacie osiagnigcia
jakiegos celu” [Reber, Reber 2002, s. 665]. Stan taki mozna przyréwnac do ,,uczucia
zadowolenia i przyjemnosci z czegos” [www.sjp.pwn.pl]. Wielos¢ perspektyw uj-
mowania satysfakcji opisuje psychologia organizacji. Jednym z prekursorow bada-
jacych zjawisko satysfakcji pracownikow byt R. Hoppock, ktory w 1935 roku zdefi-
niowat to pojecie jako ,,wszelka kombinacje psychologicznych i srodowiskowych
uwarunkowan skutkujacych tym, ze osoba z prawdziwym przekonaniem mogta po-
wiedzie¢, ze jest zadowolona z pracy” [Hoppock 1935, s. 44]. Takie podejscie wska-
zuje, ze satysfakcja jest uwarunkowana wieloma czynnikami zar6wno o charakterze
wewngtrznym, jak i zewnetrznym w stosunku do jednostki, ktore wymagajg ziden-
tyfikowania oraz pomiaru. Dlatego mozna powiedzie¢, ze w tej definicji zawarty
jest imperatyw badania uwarunkowan, w jakich powstaje satysfakcja.

Inne podejscie do pojecia zadowolenia z pracy moéwi o tym, ze jest to ,,przy-
jemny lub pozytywny stan emocjonalny, wynikajacy z oceny wtasnej pracy lub do-
swiadczen z nig zwigzanych” [Locke 1976, s. 1319-1328]. W tym ujeciu istotnym
elementem jest percepcja jednostki i jej subiektywna ocena sytuacji. W odréznieniu
od Hoppocka nacisk w definicji Lockego zostatl potozony na stany emocjonalne,
ktore moga przyjmowac stany zaréwno skrajnego zadowolenia, jak i niezadowole-
nia. Nalezy zauwazy¢, ze ,,diagnozowanie stanow emocjonalnych lub uczucia zy-
wionego wzgledem pracy nie jest wystarczajace dla opisania procesu powstawania
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satysfakcji” [Schneider, Vaught 1993, s. 68]. Wynika to z tego, ze pomiar nat¢zenia
standw emocjonalnych bez okres$lenia mechanizmu ich powstawania i utrwalania
ogranicza uwzglednianie wplywu doskonalenia organizacji. Przedstawione rozwa-
zania pozwalaja na stwierdzenie, ze pomiar stanu emocjonalnego powinien by¢
zwigzany z czynnikami organizacyjnymi, ktore na niego wptywaja, oraz z postawa-
mi pracownikoéw. Dlatego zadaniem badawczym jest okreslenie struktury zmien-
nych organizacyjnych, ktore istotnie wptywajg na satysfakcje.

We wspotczesnej psychologii organizacji satysfakcja rozumiana jest jako ,,pozy-
tywne i negatywne uczucia oraz postawy, ktore odnoszg si¢ do realizowanych przez
pracownikéw obowigzkow zawodowych” [Schulz, Schulz 2002, s. 296]. W przyje-
tej perspektywie mozna okresli¢ uwarunkowania srodowiskowe, stany emocjonalne
oraz posrednio reakcje pracownikow, ktore bedg skutkowaty przyjmowaniem przez
pracownikoéw postaw wobec srodowiska pracy. Przyjmuje si¢ rowniez, ze satysfak-
cj¢ z pracy rozumie¢ nalezy jako ,,afektywny komponent reakcji jednostki powstatej
na skutek konfrontacji osiggnigtego aktualnie wyniku wobec wyniku pozadanego
[...] Satysfakcja pracownika jest wigc uznawana za wielowymiarowy konstrukt,
ktory obejmuje odczucia ukierunkowane na wykonywang pracg oraz odczucia doty-
czace realizacji dziatan zwigzanych z ta praca, odnoszace si¢ do natury wewnetrznej
i zewnetrznej” [Moczulska, Winkler 2007, s. 24]. Dlatego nalezy przyjac, ze satys-
fakcja jest w znacznej mierze konsekwencja subiektywnego odczuwania jednostki.

Jak wynika z przedstawionych rozwazan, w literaturze prezentowane sg rozne
poglady na temat zrédet i determinant satysfakcji. Jedne dostarczaja argumentow
przemawiajgcych za stwierdzeniem, ze satysfakcja ,,stanowi podstawe¢ do uzyskiwa-
nia wysokiej wydajnosci w pracy” [Robbins 1998, s. 95]. Inne za$ wskazuja na to,
ze ,,wysoki poziom satysfakcji pracownikow wynika w duzej mierze z uzyskiwa-
nych wynikow pracy” [Bugdol 2010, s. 7]. Niemniej jednak mozna wskaza¢ elemen-
ty 1 zalezno$ci powstawania satysfakcji z pracy, co zaprezentowano na rys. 1.

| UWARUNKOWANIA I [ STANY EMOCIONALNE I I REAKCIE |

SRODOWISKOWE | l PEYCHOLOGICZNE ‘

| _\'I[-ZZ_-\]J{)I'}\'D[.ENI[{ | | ZADOWOLENIE |

| POSTAWY |

Legenda: SprZg#enie Zwroine
Linia ciggla — zaleznosc¢ bezposrednia
Linia przerywana — zalezno$¢ posrednia

| LACHOWANIA |

Rys. 1. Zalezno$ci w procesie powstawania satysfakcji z pracy

Zr6dto: opracowanie wilasne.
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Postawy begdace wynikiem reakcji na stan emocjonalny maja bezposredni zwig-
zek z uwarunkowaniami. Zachodzi wigc sprzgzenie zwrotne migdzy elementami
procesu powstawania satysfakcji, co uzasadnia twierdzenie o koniecznosci uwzgled-
nienia wieloelementowe;j struktury zaleznos$ci w badaniach satysfakcji. Nalezy przy
tym podkresli¢, ze uzyskiwane wyniki moga by¢ odmiennie interpretowane. Pra-
cownik, dokonujac oceny sytuacji, postuguje si¢ wlasnym systemem interpretacji
zdarzen bedacym w pewnej korelacji z warto§ciami i normami przyj¢tymi w przed-
sigbiorstwie oraz innymi zasadami, jakimi si¢ postuguje w srodowisku pracy. Stad
satysfakcja bedzie warunkowana nie tyle warto$ciami bezwzglgdnymi obrazujacymi
wyniki pracy, ile raczej percepcja tychze wynikow. Percepcja jednostki i jej ocena
bedzie obejmowata wiele elementow. Poza oceng efektow pracy bedzie ksztattowa-
na poprzez zachowania kadry kierowniczej nakierowane na realizacje zadan, relacje
miedzyludzkie oraz rozwoj zawodowy. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze ,,pracownicy
oceniaja relacje zachodzace w calej przestrzeni organizacyjnej, a brak wspotpracy
miedzy przetozonymi réznych szczebli bedzie jedng z barier w rozwoju i utrzyma-
niu satysfakcji” [Bugdol 2010, s. 7]. Przedstawione rozwazania pozwalajg na stwier-
dzenie, ze wyniki badan naukowych dotyczacych satysfakcji jednoznacznie wskazu-
ja na jej aspekty (organizacyjne, spoteczne, osobowosciowe), stany, poziomy oraz
zaleznosci.

3. Perspektywy w badaniu satysfakcji

W $wietle przytoczonych uje¢ definicyjnych istotng kwestig jest szeroki kontekst
odczuwania satysfakcji przez pracownikow. Jest on determinowany przez zroéznico-
wane uwarunkowania, ktore zwigzane sg z procesem powstawiania satysfakcji z pra-
cy, badz tworza skladowe mechanizméw odpowiedzialnych za jej tworzenie. Przy-
ktadami tych uwarunkowan moga by¢: motywacja oraz procesy motywowania
pracownikow, elementy kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa wraz z catg sfera
norm i wartos$ci z niej wynikajacych (stanowig one swoisty kanon dla zachowan or-
ganizacyjnych), niepisane zasady i normy funkcjonujace w $rodowisku pracy, pro-
ces doboru pracownikow do organizacji. Innymi stowy, praktyki dotyczace m.in.:
rekrutacji, selekcji czy rozwoju pracownikow, kierowania pracownikami, planowa-
nia i organizacji pracy ksztaltuja organizacyjne uwarunkowania satysfakcji. Ozna-
cza to, ze satysfakcja z pracy jest powigzana z réznymi zmiennymi organizacyjnymi
i uwidacznia si¢ poprzez ,,oddanie pracy, zaangazowanie organizacyjne, zachowanie
obywatelskie w organizacji, [...] innowacyjnos¢” [Ahmad i in. 2011, s. 577], a kaz-
da z nich moze by¢ w rozny sposob zwigzana z odczuwaniem satysfakcji przez pra-
cownikow. Kwestig wymagajaca podkreslenia jest wyznaczenie zakresu prowadze-
nia badan satysfakcji pracownikow, ktory uwzgledniatby zarowno badanie cech
srodowiska, procesow mentalnych, jak i zachowan pracowniczych. Wynika to z tego,
ze dla praktyki zarzadzania istotne sg narzedzia badawcze pozwalajace na osiggnig-
cie celow badan satysfakcji pracownikow w odpowiednio dobranych grupach.



Aspekty badania satysfakcji pracownikow 203

W psychologii pracy i zarzadzania przewaznie prezentowane sg opisy oceny sa-
tysfakcji z pracy oddzielnie od wynikow pracy i zmiennych je ksztattujgcych. Nalezy
zauwazyC, ze na zaangazowanie pracownikow w prace wymagajaca wysitku wpty-
wajg emocje, w tym oczekiwane. ,,Mniejszy wysitek na trudnym stanowisku moze
ograniczy¢ niezadowolenie pracownika z pracy; a wysitki ukierunkowane na osia-
gniecie dobrych wynikoéw pracy moga prowadzi¢ do powstawania negatywnych
emocji towarzyszacych przecigzeniu lub niepowodzeniu [...]. Zamiast ograniczaé
uwage wylacznie do zadowolenia lub wylacznie do produktywnos$ci, powinnismy
badac¢ je jednoczesnie” [Warr 2007, s. 729]. Wskazuje to na potrzebe uwzglednienia
w badaniach satysfakcji zaleznos$ci migdzy procesami osiggania zadowolenia i pra-
cy, ktére wzajemnie si¢ przenikaja, przy czym sg tylko pozornie ograniczone kon-
tekstem funkcjonowania jednostki w §rodowisku spotecznym. Niemniej jednak dla
niektorych pracownikoéw satysfakcja z pracy jest stala wartoscig niezalezng od cech
pracy. ,,Zmiany statusu, warunkoéw i celow pracy oraz wynagrodzenia w niewielkim
stopniu wplywaja na satysfakcje. Ich ogolne poczucie szczgscia lub nieszczescia
w niewielkim stopniu zalezy od warunkow zewnetrznych” [Schultz, Schultz 2006,
s. 296]. Wskazuje to na istotno§¢ wymiaru uwarunkowan psychologicznych, jezeli
przyjac, ze wptywa na nie ogdlne zadowolenie z zycia, samoswiadomo$¢, samokon-
trola, cechy osobowosci, pte¢, wiek, zdolnosci poznawcze pracownika czy zaanga-
zowanie w prace. Wyniki badan wskazuja, ze ,,satysfakcja z pracy wigze si¢ z sa-
tysfakcja z innych aspektow zycia [...]. Ludzie z pozytywnymi postawami wobec
pracy z reguly pozytywnie oceniajg swe zycie osobiste i rodzinne [...]. Powszechnie
akceptuje sie poglad, ze satysfakcja z pracy i zycia sg ze sobg dodatnio zwigzane
[...]. Wraz z uptywem czasu wplyw satysfakcji z zycia na satysfakcje z pracy sta-
je sie coraz silniejszy, co sugerowatoby, ze ogolna satysfakcja z zycia moze odgry-
waé wazniejsza role” [Schultz, Schultz 2006, s. 297]. Przedstawione rozwazania
pozwalaja na stwierdzenie, ze pomigdzy zadowoleniem z zycia (ogdlna satysfak-
cja) i z pracy zachodzg zwiazki, przy czym zadowolenie z pracy jest funkcja wielu
zmiennych ksztattowanych przez organizacje, w tym mechanizméw oddziatywania.
Wskazuje to na zréznicowanie i przenikanie si¢ perspektyw satysfakcji, co powinno
by¢ uwzglednione w badaniach.

4. Stany emocjonalne jako element badan satysfakcji

Poglady psychologdéw organizacji opieraja si¢ na zalozeniu, ze do zadowolenia nale-
zy zawsze dazy¢, a niezadowolenia nalezy zawsze unika¢. Eliminacja niezadowole-
nia staje si¢ w ten sposob gtownym celem, do ktorego powinna dazy¢ jednostka i or-
ganizacja. Realizacja tego celu wymaga wysitku i ,uniemozliwia czerpanie
przyjemnosci z innych zaje¢ [...]. Ma to dwie wazne konsekwencje dla rozumienia
zadowolenia z pracy. Po pierwsze, nalezy pozna¢ zrodta i natur¢ ambiwalencji. Sta-
ny zadowolenia i niezadowolenia mogg szybko po sobie nastgpowac. Po drugie, nie
da si¢ oddzieli¢ poczucia zadowolenia od tego, co jest robione, aby osiagnac cele”
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[Warr 2007, s. 729]. Oznacza to, ze stany emocjonalne pracownika petniag wazng
role w przebiegu procesu pracy oraz mogg determinowac jego jakos¢. Wykazano
wcezesniej, ze pojecie satysfakcji jest wiclowymiarowe, przez to ,,jest kryterium
trudno mierzalnym i w opinii P. Druckera nie stanowi wystarczajacego warunku lep-
szej pracy” [Szczepanska 2010, s. 69]. Pomiar ogdlnej satysfakcji moze nie dostar-
czac pelnej informacji o postawach wobec wszystkich aspektow pracy. ,,Pracownicy
moga by¢ zadowoleni z pewnych warunkow, ale niezadowoleni z innych” [Schultz,
Schultz 2006, s. 298]. Prowadzi to do wniosku, Ze istotng zmienng w procesach po-
wstawania satysfakcji i pracy sa postawy pracownikow, ktore pozostaja w relacjach
sprzezenia zwrotnego ze stanami emocjonalnymi i uwarunkowaniami psychologicz-
nymi. Z jednej strony odnoszone sukcesy zawodowe moga wzmacnia¢ stany zado-
wolenia. Z drugiej za$ porazki w realizacji zadan moga negatywnie wptywac na po-
czucie niezadowolenia, jak réwniez warunkowa¢ psychologiczne aspekty funk-
cjonowania pracownikéw w §rodowisku pracy (np. utwierdzajac ich w przekonaniu,
Ze organizacja nie zapewnia wtasciwych warunkow do realizacji zadan zawodo-
wych, co nazywane jest racjonalizacja niepowodzen).

Okreslenia stanu emocjonalnego (zadowolenie, niezadowolenie) nie mozna
uzna¢ za wystarczajace, poniewaz od jego poziomu i stopnia utrwalenia w czasie
uzaleznione jest przyjmowanie postaw przez pracownikow. Dlatego w odniesieniu
do stanu emocjonalnego nalezy udzieli¢ odpowiedzi na pytania dotyczace:

* przyczyn jego powstawania,

* stopnia natgzenia,

* czasu trwania (utrzymywania si¢),

e dzialan powodujacych jego zmiang oraz podejmowanych dla jego utrwalania.

Analiza uzyskanych odpowiedzi wzbogaca wiedz¢ o psychologicznych i orga-
nizacyjnych aspektach wywolujacych oraz ksztattujacych stany emocjonalne. Jed-
noczesnie jest ona wystarczajaca podstawg oddzialywania na utrwalenie przewagi
stanu zadowolenia nad niezadowoleniem.

5. Reakcje jako element badan satysfakcji

Liczne teorie motywacji' ,,maja za zadanie wyjasnia¢, dlaczego ludzie w pracy za-
chowuja sie tak, jak si¢ zachowuja, rozpatrujac ten problem w kategoriach wysit-
koéw, jakie podejmuja, i kierunkow, jakie obieraja” [ Armstrong 2000, s. 106]. Zacho-
wania pracownikow sg skorelowane z satysfakcja pracownikow i wynikaja z postaw.
Wyniki badan wskazuja na ,,pozytywny, cho¢ staby zwigzek pomiedzy satysfakcja
z pracy a poziomem wykonywanych zadan. Jednak nie w kazdych badaniach ten
zwiazek wystepuje” [Schultz, Schultz 20006, s. 306]. Dowodzi to, ze nie mozna przy-

! Instrumentalna, potrzeb Maslowa, Alderfera, McClelanda, procesu/poznawcze: wartosci ocze-
kiwanej Vrooma, celu Lathamaa i Lockego, oporu Brehma, sprawiedliwosci Adamsa, behawioralna
Skinnera, spotecznego uczenia si¢ Bandury, atrybucji, ksztaltowania roli.
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jac zalozenia o pozytywnej korelacji miedzy satysfakcja a produktywnoscig, nieza-
leznie od tego, czy satysfakcja pracownikéw skutkuje dobrze wykonywanymi zada-
niami, czy dobrze wykonywane zadania skutkujg satysfakcjg. Wysoka satysfakcja
z pracy wiaze si¢ z zachowaniami prospotecznymi, tj. udzielaniem pomocy klien-
tom, wspoipracownikom, przetozonym, co przynosi korzysci zarowno pracowni-
kom, jak i organizacji. Z kolei niska satysfakcja moze prowadzi¢ do zachowan aspo-
tecznych, co zostato potwierdzone w badaniach, ktére dowodza, ze ,,brak satysfakcji
z pracy czgsto jest przyczynag wzrostu absencji oraz fluktuacji. Natomiast pomigdzy
identyfikacjg z praca i zaangazowaniem zachodzi korelacja dodatnia (funkcyjna).
Podobna zalezno$¢ dotyczy satysfakcji i zaangazowania organizacyjnego?, ktore jest
silnie skorelowane z takimi czynnikami, jak: wzbogacanie pracy, autonomia, mozli-
wos¢ wykorzystania umiejgtnosci oraz pozytywne postawy wobec grupy wspotpra-
cownikow” [Schultz, Schultz 2006, s. 308-317].

Badajac zjawisko satysfakcji z pracy, nalezy uwzgledni¢ postawy przyjmowa-
ne przez jednostke, ktore sa reakcjg na stany emocjonalne. Postawa jest ,,procesem
umystowym, w ktérym jednostka na podstawie wczesniejszych doswiadczen i zgro-
madzonych informacji organizuje swoje postrzeganie, przekonania, odczucia wobec
jakiegos przedmiotu i ukierunkowuje swoje pozniejsze zachowanie [...]. Postawa:

e opiera si¢ na serii informacji [...], ktore sg stopniowo gromadzone przez jed-
nostke (sktadnik kognitywny);
e jest ukierunkowana i odzwierciedla odczucia — pozytywne lub negatywne [...]

(sktadnik afektywny);

* ma charakter dynamiczny i stanowi predyspozycj¢ do reakcji; jako taka ma war-

tos¢ predykcyjng (sktadnik behawioralny)” [Szczepanska 2010, s. 248].

Na tej podstawie mozna powiedzie¢, ze postawa jest wypadkowa réznych zmien-
nych. Naleza do nich m.in. system wartos$ci i $wiatopoglad jednostki, ksztaltowane
w procesie socjalizacji. Jednostka osadzona w konteks$cie organizacyjnym (jednost-
ka — pracownik) ,,moze mie¢ z zatozenia rdzny stosunek do samej pracy, poczawszy
od postrzegania pracy jako przymusu, sposobu zaspokojenia potrzeb badz wartosci
autotelicznej, uznawanej za zrédto wartosci osobistej badz spolecznej” [Terelak,
Jankowska 2009, s. 230].

W kategorii reakcji mechanizm powstawania satysfakcji z pracy wcigz jest
przedmiotem dyskusji. Jego ztozono$¢, bedaca konsekwencja uwarunkowan, w ja-
kich ono zachodzi, utrudnia precyzyjne okreslenie zaleznosci pomiedzy wszystkimi
jego aspektami. Z jednej strony jednostka posiada indywidualne uwarunkowania
psychologiczne (np. osobowos¢, temperament, zdolnosci poznawcze, samoswiado-
mo$¢). Z drugiej za$ funkcjonuje ona w ztozonym $rodowisku spotecznym organi-
zacji i poddawana jest wielu wptywom natury zewnetrznej, w tym uwarunkowanym

2 Na zaangazowanie organizacyjne skladajg sie: (1) akceptacja wartoSci i celow organizacji,
(2) gotowo$¢ ponoszenia wysitku na rzecz organizacji, (3) silne pragnienie pozostania cztonkiem or-
ganizacji.
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interakcjami miedzyludzkimi. Warto przy tym zauwazy¢, ze funkcjonowanie jed-
nostki odbywa si¢ w sztucznym, z natury rzeczy, zinstytucjonalizowanym $rodowi-
sku organizacyjnym. Obowigzujg w nim charakterystyczne normy, zasady i warto$ci
tworzgce pozadane przez kierownictwo schematy zachowan. Nie zawsze odpowiada
to zarowno osobistym, jak i spotecznym wartosciom czy doswiadczeniom jednost-
ki. Dlatego nie zawsze pozadane schematy zachowan sa zgodne z rzeczywistymi.
Istotng kwestig staje si¢ zatem dopasowanie jednostki do organizacji, ktore wplywa
na przyjmowanie przez nig oczekiwanych postaw wobec pracy, przy czym szczegol-
ne znaczenie ma zaangazowanie organizacyjne. Nie bez znaczenia pozostajg row-
niez zachowania, do ktérych zaliczy¢ mozna na przyktad ,,wicksza che¢ do pracy
zespolowej, wigksza sktonnos¢ do zachowan etycznych” [Terelak, Jankowska 2009,
s. 232].

6. Podsumowanie

Badanie satysfakcji pracownikow powinno mie¢ okreslone cele (poznawcze, aplika-
cyjne). Uzyskane wyniki badan moga by¢ wykorzystywane zaréwno w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi, jak i w organizacji pracy. Istotne jest zwrocenie uwagi na grupy
badanych pracownikow wyznaczone na podstawie kryteriow, takich jak: miejsce
usytuowania w strukturze organizacyjnej (stanowisko), szczebel zarzadzania (strate-
giczny, operacyjny), rodzaj pelionych funkcji i realizowanych zadan (obcigzenie
praca). Zmiennymi opisowymi okre§lonych grup pracownikow moga by¢: czas za-
trudnienia w danej organizacji, wyksztatcenie (poziom i rodzaj), wiek czy ple¢. Wy-
mienione kryteria nadajg kontekst organizacyjny badaniom satysfakcji i jednocze$nie
pozwalaja na przeprowadzanie analiz przekrojowych. Dlatego kluczowa rolg odgry-
wa dobor kryteriéw wyodrebniania grup pracownikow pooddawanych badaniu.

Ztozonos¢ pojecia satysfakcji wskazuje na wiele jej aspektow, ktore powinny
by¢ uwzglednione w badaniach. Uwarunkowania psychologiczne, stany emocjonal-
ne i reakcje jednostki tworza psychologiczny kontekst badania satysfakcji pracowni-
kow. Jak wykazano w rozwazaniach, badanie zaleznos$ci wystepujacych w procesie
powstawania satysfakcji pozwala na poznanie struktury czynnikéw oddziatujg-
cych. Stwarza to podstawy do wyboru przez kadr¢ kierowniczg przedsicbiorstwa
dzialan zorientowanych na wzrost satysfakcji i utrwalania jej poziomu w dlugiej
perspektywie.

Wymienione konteksty bezposrednio zwiazane sg z kulturg organizacyjna,
co w konsekwencji moze prowadzi¢ do wprowadzania kompleksowych zmian w or-
ganizacji ukierunkowanych na ksztaltowanie, wzmacnianie oraz utrwalanie pozada-
nego poziomu satysfakcji wszystkich pracownikéw. Dlatego prowadzenie cigglych
badan satysfakcji tworzy dynamiczny jej obraz, ktory jest §wiadectwem stanu i pro-
cesOw zarowno w kontek$cie 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.





