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Abstrakt

Artykut zawiera przeglad wybranych perspektyw koncepcyjnych i badaw-
czych kategorii satysfakcji z pracy sporzagdzony na bazie dorobku teoretyczne-
go i praktycznego, wypracowanego w ciggu ostatnich kilkudziesieciu lat. Na
tej podstawie wskazano rézne sposoby rozumienia satysfakcji z pracy w kon-
tekscie mozliwosci badawczych i diagnostycznych, koncentrujgc sie na trzech
najbardziej obszernych i najczesciej przywotywanych w literaturze ujeciach:
poznawczym, emocjonalnym i procesowym. Nastepnie pogrupowano poten-
cjalne sktadniki satysfakcji poprzez przypisanie ich do odpowiadajgcych im
wymiardw, tworzgc w ten sposdb zestawienie modutowe, ktére umozliwia
elastyczny dobor sktadnikow satysfakcji z pracy. Przedstawione przez autora
propozycje majg charakter otwarty, umowny i stwarzajg mozliwosci elastycz-
nego ich doboru dopasowanego do konkretnego problemu badawczego.

Stowa kluczowe: satysfakcja z pracy,
perspektywa koncepcyjna, perspek-
tywa badawcza, sktadniki satysfakcji
z pracy, wymiary satysfakcji z pracy

Cel

Ksztattowanie satysfakcji z pracy nie
moze sprowadzac sie tylko do ogdlnych
rozwazan, ale wymaga réwniez pew-
nych skonkretyzowanych ustalen o cha-
rakterze teoretycznym i praktycznym,
a punktem wyijscia jest tutaj dookresle-
nie i petniejsze rozumienie samej kate-
gorii satysfakcji z pracy, ktéra ewaluo-
wafa w ciggu ostatnich kilkudziesieciu
lat, a w zaleznosci od koncepcji, badacze
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naukowi kfadli nacisk na odmienne
aspekty zwigzane z tym pojeciem. Ce-
lem niniejszej publikacji jest wskaza-
nie mozliwych sposobdéw rozumienia
i kierunkéw oddziatywania satysfakcji
z pracy wraz ze wskazaniem mozliwych
obszaréw badawczych oraz, docelowo,
préba egzemplifikacji jej potencjalnych
wymiaréw oraz sktadnikéw, a takze ich
systematyzacji w ujeciu historycznym
i wedtug podstawowych obszaréw
badawczych.
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Metoda badawcza

Przeglad wybranych perspektyw kon-
cepcyjnych i badawczych kategorii
,satysfakcja z pracy” sporzadzony
zostat na bazie metody analizy do-
robku teoretycznego i praktycznego
wypracowanego W ciggu ostatnich
kilkudziesieciu lat. Przedtozenie pro-
ponowanego przez autora wstepne-
go, wielowymiarowego konstruktu
satysfakcji z pracy poprzedzone zo-
stato przeglagdem rdézinych sposobow
rozumienia satysfakcji z pracy sporza-
dzonych na bazie dorobku naukowego
wypracowanego w ciggu ostatnich kil-
kudziesieciu lat i obejmujgcego zarow-
no publikacje naukowe, jak i narzedzia
sprawdzone i zweryfikowane w prakty-
ce. Na tej podstawie wskazano rézne
sposoby rozumienia satysfakcji z pracy
w kontekscie mozliwosci badawczych
i diagnostycznych, koncentrujac sie
na trzech najbardziej obszernych i naj-
czesciej przywotywanych w literaturze
ujeciach: poznawczym, emocjonalnym
i procesowym. Nastepnie pogrupowa-
no potencjalne sktadniki satysfakcji,
poprzez przypisanie ich do odpowia-
dajgcych im wymiardw.

Whioski

Konstrukt satysfakcji z pracy okazat
sie by¢ zjawiskiem rozbudowanym,
obejmujacym 64 sktadniki przyporzad-
kowane do odpowiadajgcych im 17
wymiarow.

Oryginalnos$é/wartos¢ artykutu,
wktad w rozwaj nauki

Pogrupowano potencjalne sktadni-
ki satysfakcji poprzez przypisanie ich
do odpowiadajgcych im wymiardw,
tworzagc w ten sposéb zestawienie
modutowe, ktore umozliwia elastycz-
ny dobdr parametrow badawczych
satysfakcji z pracy w badaniach nauko-
wych i przy prébach pomiaru satysfak-
Cji z pracy.
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Implikacje badan

Zaproponowany uktad prezentacji
konstruktu satysfakcji z pracy moze
stanowié¢ baze dla naukowcéw zain-
teresowanych sposobami postrze-
gania samej satysfakcji z pracy, jak
i jej wymiardw i sktadowych w okre-
sie kilkudziesieciu lat. Przedtozony
przez autora wstepny, teoretyczny
konstrukt satysfakcji pracy ztozony
z 64 i 17 wymiarédw moze postuzyc
jako obiekt badan psychometrycz-
nych ukierunkowanych na wypra-
cowanie i zatwierdzenie narzedzia
do pomiaru satysfakcji z pracy oraz
nastepnie do przeprowadzenia badan
empirycznych w réznych przekrojach
badawczych.

Ograniczenia badan

Przedstawione przez autora propozy-
cje majg charakter otwarty, umowny
i wymagajg szeregu badan empirycz-
nych i psychometrycznych.

Wstep

Zainteresowanie czynnikiem ludzkim
w kontekscie efektywnego procesu
motywowania stanowi wspotczesnie
jeden z kluczowych obszaréw zainte-
resowania kazdej organizacji. Wigze
sie to z potrzebg dbatosci o pracowni-
kow pod katem rozwoju, wykorzysty-
wania w petniich potencjatu, kreatyw-
nosci i zaangazowania. Niezbednym
czynnikiem warunkujgcym te aspekty
jest zjawisko satysfakcji z pracy. Wiele
wczesniejszych i wspdiczesnych ba-
dan dowodzi, ze miedzy satysfakcjg
z pracy a efektywnoscia i produktyw-
noscig zachodzg réznego rodzaju za-
leznosci, ktére powinny by¢ uwzgled-
niane w zatozeniach strategicznych
organizacji. Ksztattowanie satysfakcji
z pracy nie moze sprowadzac sie tylko
do ogdlnych rozwazan, ale wymaga
rowniez pewnych skonkretyzowanych
ustaled o charakterze teoretycznym
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i praktycznym. Punktem wyjscia jest
tutaj dookreslenie i petniejsze rozu-
mienie same] kategorii satysfakcji
z pracy, ktéra ewaluowata w czasie
ostatnich kilkudziesieciu lat, a w za-
leznosci od koncepcji, badacze nauko-
wi kfadli nacisk na odmienne aspekty
zwigzane z tym pojeciem. W zalezno-
$ci od sposobu rozumienia satysfakgji
z pracy, mozna wskazac rézne grupy
potencjalnych czynnikéw i sktadni-
kéw tego zagadnienia, co w dalszej
perspektywie odnosi sie rowniez
do problematyki badawczej. Odno-
szac sie do wspomnianych wczesniej
potencjalnych dziatan, kluczowga role
odgrywajg nastepujgce kwestie: ro-
zumienie satysfakcji z pracy, zakres
mozliwosci badawczych oraz sposoby
badania poszczegdlnych sktadnikéw
satysfakcji z pracy. Fundamentem po-
wyzszych rozwazan jest najczesciej
przywotywana i przyjeta przez autora
definicja E.A. Locke’a, zgodnie z kto-
rg satysfakcja z pracy to ,przyjemny
stan emocjonalny, bedacy rezultatem
postrzegania przez jednostke swojej
pracy jako realizujgcej lub umozli-
wiajgcej realizacje istotnych wartosci
dostepnych w pracy pod warunkiem,
Ze te wartosci sg zbiezne z jej potrze-
bami” (Wudarzewski 2013). Wska-
zana propozycja stanowi podstawe
do dalszych rozwazan nad sktadowy-
mi omawianej problematyki. Szersze
wskazanie kierunkow i sposobdéw ro-
zumienia tak definiowanej satysfakcji
z pracy w duzej mierze przyczynia sie
do petniejszego dookreslenia poten-
cjalnych sktadnikéw oraz wymiaréw
tego pojecia.

Celem niniejszej publikacji jest wska-
zanie mozliwych sposobdw rozumie-
nia i kierunkédw oddziatywania satys-
fakcji z pracy, wraz ze wskazaniem
mozliwych obszaréw badawczych
oraz, docelowo, préba egzemplifika-
cji jej potencjalnych wymiaréw oraz
sktadnikow, a takze ich systematyzacji
w ujeciu historycznym i wedtug pod-
stawowych obszaréw badawczych.
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Perspektywy koncepcyjne i badawcze
satysfakcji z pracy

Kategoria satysfakcji z pracy jest poje-
ciem, ktére mozna analizowac z punk-
tu widzenia rdéznych perspektyw ba-
dawczych. Samo pojecie satysfakgcji
jest terminem socjopsychologicznym,
pozostajagcym w okreslonych relacjach
z zagadnieniem zadowolenia. Zadowo-
lenie moze miec charakter chwilowy,
natomiast satysfakcje (,silne uczucie
zadowolenia”), zazwyczaj odczuwamy
po dtugotrwatym okresie zadowolenia
(Kunecka i in. 2007). Przy takim zato-
zeniu kategoria satysfakcji jako wy-
padkowa wielu sytuacji zadowolenia
jest pojeciem szerszym od tego ostat-
niego. Nawigzujg do tego takze inne
propozycje definicji tych dwdch pojec,
przedstawiane m.in. przez Mrdéwke
(,,Satysfakcja z pracy jest to pozytyw-
ny stosunek zatrudnionych do powie-
rzonych im obowigzkéw, otoczenia
pracy i wspotpracownikéw, ktoremu
moze towarzyszy¢ uczucie zadowo-
lenia” — Mréwka 2010) oraz Banke
(,Zadowolenie z pracy jest uczuciowa
reakcja przyjemnosci lub przykrosci,
doznawang w zwigzku z wykonywa-
niem okreslonych zadan, funkcji oraz
rél”, Banka 2002). Zarowno w odnie-
sieniu do satysfakcji, jak i zadowolenia
mozna moéwié o subiektywnym cha-
rakterze omawianych zagadnien, ktore
ksztattowane sg przez takie czynniki,
jak np. dotychczasowe doswiadcze-
nia, indywidualne preferencje, aspi-
racje, oczekiwania czy réznice miedzy
oczekiwaniami jednostki a percepcja
okreslonych sytuacji oraz ich uwa-
runkowan. Subiektywnie percepcyjny
charakter zadowolenia czy tez satys-
fakcji nie musi mieé¢ wcale bezposred-
niego zwigzku z obiektywng, rzeczy-
wistg sytuacjg. Waznym sktadnikiem
jakosci zycia (stopnia zadowolenia,
satysfakcji, szczescia) jest satysfakcja
z pracy. Od kilkudziesieciu lat podej-
mowane sg liczne préby konkretyzacji
tej ostatniej kategorii, zréznicowane
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w zaleznosci od przyjmowanej per-
spektywy koncepcyjnej i badawczej.
Herzberg, Mausner i Snyderman
wskazujg na istotnos¢ dogtebnych ba-
dan nad kategorig satysfakcji z pracy
w kontekscie trzech obszarow (Pasz-
kowska-Rogacz 2009, Zalewska 2002):
(1) organizacji (wzrost wydajnosci
i wewnetrzna motywacja, zmniejsze-
nie absencji i zmiany miejsca pracy,
zmniejszenie konfliktéw i poprawa re-
lacji interpersonalnych), (2) pracowni-
ka (lepsze zdrowie, poczucie szczescia
i wzrost mozliwosci samorealizacji),
(3) spoteczenstwa (zmniejszenie liczby
zaburzen psychicznych, efektywniejsze
wykorzystywanie mozliwosci zasobow
ludzkich, wzrostu potencjatu tworcze-
go). Juz na tym etapie powstaje pyta-
nie o potencjalne sktadniki i wymiary
satysfakcji z pracy. W niniejszej publi-
kacji autor zaweza obszar badawczy
zwigzany ze sktadnikami satysfakcji
z pracy, koncentrujac sie na satysfakgcji
z pracy w kontekscie organizacji.
Ustalenia w zakresie perspektywy
koncepcyjnej w sposdb oczywisty de-
terminuja perspektywe badawczg, po-
niewaz wptywajg na rodzaje i zakres
potencjalnych obszarow badawczych
oraz dobdr cech diagnostycznych.
Na tym tle mozna wyodrebni¢ kilka
wybranych perspektyw koncepcyjnych
kategorii satysfakcji z pracy oraz zwia-
zanych z nimi perspektyw badawczych.
Pierwszg perspektywg koncepcyjng
i badawczg jest trwatos¢, stabilnosc
i czas wystepowania omawianego za-
gadnienia. W tym znaczeniu satysfak-
cje z pracy postrzega sie jako zjawisko
wzglednie utrwalone, obejmujgce
szerszy przedziat czasu w odrdznieniu
od zadowolenia z pracy (komponent/
sktadowa satysfakcji z pracy), ktére
interpretowane jest jako krétkotrwa-
ta reakcja, stan zadowolenia z pracy.
Oznacza to, ze wszelkie pojedyncze
aspekty zwigzane z wykonywaniem
pracy (trudnos¢ zadania, znaczenie
zadania, spodziewana gratyfikacja za
jego wykonanie) czy tez pojedynczymi
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sytuacjami kojarzonymi z najblizszym
otoczeniem stanowiska pracy (komu-
nikacja z bezposrednim przetozonym
i wspotpracownikami, pomoc uzyska-
na od przetozonego i kolegéw) moz-
na bada¢ w kontekscie zadowolenia/
niezadowolenia z pracy, natomiast
diagnoza satysfakcji z pracy zawiera
w sobie percepcje zbioru sytuacji za-
dowolenia/niezadowolenia, a takze
relacji z bezposrednim otoczeniem
Srodowiska pracy (ogolny poziom rela-
cji, wspotpracy, komunikacji i zaufania
z bezposrednim przetozonym i wspot-
pracownikami) i sporadycznie relacji
z catym srodowiskiem organizacji.
Druga perspektywa koncepcyjna i ba-
dawcza odnosi sie do samej oceny sa-
tysfakcji z pracy, ktéra w konkretnej
sytuacji badawczej moze mie¢ cha-
rakter wielostopniowy. Z tego punk-
tu widzenia satysfakcje postrzega sie
jako zjawisko pozytywne, ktére albo
nie wystepuje w ogole, albo wystepu-
je w znaczeniu pozytywnym o réznym
stopniu nasilenia, natomiast zadowo-
lenie z pracy (jako sktadowa satysfak-
cji z pracy) moze wystgpi¢ zaréwno
W znaczeniu pozytywnym, jak i neu-
tralnym oraz negatywnym, o réznym
stopniu nasilenia.

Trzecia perspektywa koncepcyjna
i badawcza satysfakcji z pracy jest
powigzana z zasiegiem postrzegania
i ksztattowania sie tego zjawiska (Wu-
darzewski 2013). Kategoria satysfakc;ji
z pracy odnosi sie w wiekszym stop-
niu do konkretnego stanowiska pracy
i jego bezposredniego otoczenia, a jej
sktadowymi mogg by¢ poszczegdlne
sytuacje zadowolenia z pracy. Pojecie
satysfakcji pracownikdw jest zbiorowa
oceng wiekszych grup pracowniczych
lub tez wszystkich pracownikdéw. Kate-
goria ta, w odrdznieniu od satysfakcji
z pracy, wykracza odczuwalnie poza
stanowisko pracy i koncentruje sie
na szerszej perspektywie relacji i za-
leznosci zachodzacych w organizacji
(przyjety styl kierowania, aspekty kul-
turowe — normy i wartosci oraz sposéb
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ich stosowania i przestrzegania, zréz-
nicowanie warunkow gratyfikacji w za-
leznosci od charakteru i stopnia trud-
nosci realizowanych zadan na réznych
stanowiskach i poziomu wymaganych
kompetencji, wartosci etyczne respek-
towane przez cztonkdw organizacji,
stopien samodzielnosci i elastycznosci,
a takze wymagany poziom standar-
doéw pracy czy elementy wspodtpracy
zespotowej), a nawet obejmuje bez-
posrednie otoczenie organizacji (np.
relacje z klientami, konkurencjg). War-
to zauwazy¢, ze zbiorowa satysfakcja
organizacyjna pracownikéw w bardzo
wysokim stopniu pokrywa sie z od-
czuwaniem klimatu organizacyjnego.
Najbardziej obszerng kategorig jest
satysfakcja zawodowa, ktéra z jednej
strony nawigzuje do szerokiego zakre-
su zadan zwigzanych nie tyle z pracg,
co wykonywanym przez dtuzszy czas
zawodem/profesjg, a z drugiej — za-
siegiem wykracza poza organizacje,
poniewaz pracownicy satysfakcje za-
wodowg oceniajg nie tyle w kontek-
Scie swojej organizacji, co bardziej po-
przez pordwnywanie determinantéw
danego zawodu w stosunku do innych
zawodéw, nawet bardzo luzno powia-
zanych z organizacjg i jej otoczeniem.
Czynnikami bedgcymi w obszarze za-
interesowan badawczych mogg byc¢
np.: poziom pozadanych kompetencji
do wykonywania zawodu czy trud-
nosci zwigzane z ich opanowaniem,
réznorodnos¢ zadan i projektow, za-
pewniajgca brak monotonii czy poczu-
cie statego rozwoju, status spoteczny,
jaki daje zawdd, wraz z potencjalny-
mi mozliwosciami osiggania korzysci
z tego tytutu, czynniki bezpieczenstwa
fizycznego, statos¢ i bezpieczenstwo
zatrudnienia, poziom stresu zwigzany
z wykonywanym zawodem, poziom
odpowiedzialnosci, wysoko$¢ graty-
fikacji i dodatkowe korzysci, a takze
przewidywalnos$¢ czasu pracy i czasu
wolnego.

Czwartg perspektywg koncepcyjna
i badawczg jest rozumienie satysfakgcji
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z pracy w zaleznosci od interesujgcego
nas kontekstu. Na tym tle wyodrebnia
sie ujecie poznawcze (percepcyjne)
i emocjonalne (afektywne). Zgodnie
z powszechnie akceptowang definicja
satysfakcji E.A. Locke’a kategoria sa-
tysfakcji z pracy zawiera rdzne aspekty,
zarowno emocjonalne, jak i poznaw-
cze (Locke 1976). Mimo akcentowania
w réznych koncepcjach i definicjach
znaczenia aspektu emocjonalnego
wiele rozwigzan, poszukiwan i badan
byto zorientowanych przede wszyst-
kim na aspekt poznawczy (Antoniak,
Jaros 2005). Ma to swoje odzwier-
ciedlenie w ilosci i strukturze poten-
cjalnych sktadnikow oraz wymiaréw
satysfakcji proponowanych w pismien-
nictwie. Takie podejscie opierato sie
na zatozeniu, ze trafne rozpoznanie
aspektu poznawczego moze byc¢ jest
podstawg do wyciggniecia wnioskdw
na temat aspektu emocjonalnego.
Pézniejsze badania empiryczne nie
potwierdzity w petni opisywanego za-
tozenia, co rodzito potrzebe wzglednie
niezaleznego badania aspektéw po-
znawczych i emocjonalnych (Antoniak,
Zalewska 2003). Zauwazono réwniez,
ze przy wyrazaniu emocji odnoszacych
sie do potencjalnych sktadnikow satys-
fakcji pracy korzystng formg stosowa-
ng w kwestionariuszach moga by¢ ry-
sunki i metafory. Czynnikami aspektu
poznawczego mogg by¢ zatem: zado-
wolenie i satysfakcja z pracy zwigzane
z relacjami z przetozonymi oraz wspot-
pracownikami, poziom wynagrodzenia
czy tres¢ pracy, natomiast czynnikami
aspektu emocjonalnego np.: rdzne
stany emocjonalne, stresy czy zme-
czenie skutkujace samopoczuciem
lub przezywanym uczuciem w miejscu
pracy oraz artykutowane opinig ,jak
bardzo pracownicy lubig badz nie lu-
big swojej pracy” (Paszkowska-Rogacz
2002). W tym miejscu warto podkre-
$lic wielo$¢ czynnikdw poznawczych
wyodrebnianych w  prowadzonych
badaniach oraz wykorzystywanych na-
rzedziach diagnostycznych, poniewaz
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to gtéwnie one bedg podlegaty anali-
zie pod katem dookreslenia przez au-
tora potencjalnych skfadnikéw i wy-
miarow satysfakcji z pracy. Powyisze
rozwazania sg rozwiniete w dalszej
czesci niniejszej publikacji.

Pigta perspektywg koncepcyjng i ba-
dawczg jest postrzeganie satysfakcji
z pracy w kontekscie pewnej charak-
terystycznej postawy pracownika, op-
artej na trwatych odczuciach doswiad-
czanych w trakcie pracy i w stosunku
do pracy. W ten sposdb definiuje satys-
fakcje z pracy B. Zotedowska, proponu-
jac perspektywy koncepcyjne i badaw-
cze kategorii satysfakcji z pracy jako:
(a) postawy w znaczeniu poznawczym
(przekonania, opinie, wiedza i infor-
macja pracownika na temat pracy), (b)
postawy w znaczeniu emocjonalnym
(werbalne i niewerbalne wyrazanie za-
dowolenia/niezadowolenia i satysfak-
cji/braku satysfakcji) oraz (c) postawy
W znaczeniu intencjonalnym (Swiado-
me i celowe dziatania) (Zotedowska
2005). Zgodnie z propozycjg autorki,
komponenty poznawczy i emocjonal-
ny przyczyniajg sie do powstawania
komponentu intencyjnego. Wymienio-
ne komponenty s3 ze sobg powigzane,
niemniej jednak kazdy z nich moze
réwniez wystepowac osobno.

Szostg perspektywa w opisywanym
zakresie sg wewnetrzne i zewnetrzne
determinanty ksztattujgce zjawisko sa-
tysfakcji z pracy. Tym samym pojawia-
ja sie sktadniki i wymiary o charakte-
rze osobistym (indywidualne potrzeby,
wiek, pte¢, doswiadczenie), spotecz-
nym (kultura organizacyjna, zgodnosc
z etyka, relacje z bezposrednim prze-
tozonym, wspétpraca z pracownikami
i wspotpraca z klientami) i organiza-
cyjnym (tre$¢ pracy, wynagrodzenie,
mozliwosci awansu, warunki pracy)
(Leder-Niewola, Waliszewska 2010).
W rozwazaniach autora nad problema-
tykg potencjalnych sktadnikow i wy-
miarow istotnga role odgrywajg przede
wszystkim sktadniki i wymiary z obsza-
ru organizacji i czesciowo z obszaru
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spotecznego, poniewaz to gitdwnie
w ich kontekscie mozna méwic o $wia-
domych mozliwosciach oddziatywania
przez organizacje.

Siodma perspektywa koncepcyjna
i badawcza odnosi sie do réznicy w su-
biektywnym postrzeganiu przez pra-
cownikéw aktualnej sytuacji zwigzanej
z pracy i bezposrednim srodowiskiem
stanowiska (aktualna ilos¢ sytuacji
zadowolenia i niezadowolenia w kon-
tekscie realizowanych zadan, relacji
z przetozonymi, wspotpracownikami
itp.) oraz sytuacji oczekiwanej, pozada-
nej (artykutowanie oczekiwan i kierun-
kéw poprawy odczuwania satysfakcji
z pracy w odniesieniu do potencjal-
nych sktadnikdw badawczych. Do tej
perspektywy koncepcyjnej nawigzujg
niektére definicje kategorii satysfak-
cji z pracy, takie jak chocby koncepcja
C.J. Cranny, zgodnie z ktérg ,Satysfak-
cja z pracy jest reakcjag emocjonalna
lub odczuciem w stosunku do pracy,
ktéra powstaje w wyniku poréwna-
nia rzeczywistych wynikéw z oczeki-
wanymi wynikami lub uznawanymi
za prawidtowe” (Cranny i in. 1992).
Im wieksze réznice miedzy percepcjg
stanu aktualnego wzgledem pozada-
nego, tym mniejsze poczucie satys-
fakcji, zatem perspektywg badawcza
bedzie w tym przypadku dookreslenie
stanu aktualnego i pozgdanego czyn-
nikdbw doswiadczanych w organizacji
w kontekscie pracy. Nie bez znaczenia
pozostaje tutaj réwniez wymiar, kto-
ry znajduje sie gdzies miedzy stanem
aktualnym i pozgdanym, mianowicie
realne mozliwosci, jakie pracownik po-
strzega w kontekscie istotnych dla nie-
go obszaréow, a ktore moze stworzyc
organizacja z uwzglednieniem swojej
specyfiki i charakteru otoczenia, a tak-
ze mozliwosci oddziatywania.

Osma perspektywa koncepcyjna i ba-
dawcza dotyczy zwigzkdw przyczyno-
wo-skutkowych miedzy satysfakcjg
z pracy a osigganymi wynikami. Po-
czatkowe zainteresowania i bada-
nia dotyczyty zatozenia, ze wieksza
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satysfakcja z pracy przyczynia sie
do lepszych wynikéw, wiekszej efek-
tywnosci itp. (Kaczkowska-Serafiniska
2011). Pierwsze modele i teorie mo-
tywacji, jak chocby teoria potrzeb A.H.
Maslowa czy dwuczynnikowa teoria
F. Herzberga nawigzywaty do takich
wtasnie relacji. Przy tym podejsciu
istotnymi czynnikami, ktére nalezato-
by diagnozowa¢, powinny by¢ przede
wszystkim te, ktére wskazano wczes-
niej w odniesieniu do czynnikéw zado-
wolenia i satysfakcji, a wiec np. warun-
ki pracy, komunikacja z bezposrednimi
przetozonymi i wspodtpracownikami,
wsparcie przetozonego i wspodtpra-
cownikéw itd. Wraz z ewolucjg poje-
cia ,satysfakcja z pracy” zaczeto po-
dawac¢ w watpliwos¢ rozumienie tego
zagadnienia jako jednostronnej relacji
przyczyna—skutek. Zaczeto dostrzegac
réwniez dziatanie zwrotne osigganych
wynikow i efektywnosé¢ na poziom
satysfakcji. W jednej z nowszych pub-
likacji R. Mréowka, powotujac sie na L.
Portera i E.E. Lawlera, wyraznie wska-
zuje, ze satysfakcja z pracy w duzej cze-
$ci moze by¢ skutkiem a nie przyczyng
otrzymywanych wynikow i efektyw-
nosci. Takie zatozenie wyznacza bar-
dzo ciekawg perspektywe badawczy,
w ktérej istotne obszary diagnostyczne
obejmowatyby takie sktadniki, jak np.
mozliwo$¢ i trafnosé oceny zwigzku
przyczynowo-skutkowego miedzy wto-
zonym wysitkiem a otrzymanym rezul-
tatem, adekwatnos¢ gratyfikacji z tym
zwigzanej, stopien trudnosci zadania
w kontekscie innych realizowanych za-
dan, znaczenie zadania dla organizacji,
uznanie przetozonych z tytutu wykona-
nia trudnego zadania itd. Autor w pet-
ni podziela poglad o wspodtzaleznosci
miedzy poziomem satysfakcji z pracy
a osigganymi wynikami.

Dziewigta perspektywa koncepcyjna
i badawcza satysfakcji z pracy moze
by¢ zwigzana z problematykg do-
pasowania jednostki do organizacji
i do charakteru zadan realizowanych
na zajmowanym stanowisku. Do tej
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koncepcji rozumienia pojecia ,satys-
fakcja z pracy” nawigzuje m.in. Rosen-
steil (Rosenstiel 1999), ktdry definiuje
satysfakcje z pracy jako ,wzglednie
stabilng zmienng, ktdora powstaje
wskutek doswiadczen jednostki zwig-
zanych z pracy i stopnia dopasowania
jednostki do okreslonych zadan”. We-
dtug niektdrych badaczy pojecie satys-
fakcji z zycia jest Scisle zwigzane z do-
pasowaniem cztowieka do otoczenia
i organizacji, poprzez: (1) dopasowanie
suplementowe — dopasowanie oparte
na kulturze organizacyjnej i osobowo-
$ci jednostki, (2) dopasowanie kom-
plementarne — zwigzane z oczekiwa-
niami organizacji wzgledem jednostki,
jak i jednostki wzgledem organizacji
w zakresie wiedzy, umiejetnosci, cha-
rakteru zadan i mozliwosci rozwoju
(Czarnota-Bojarska 2004). Istotnym
wyrdznikiem tej propozycji jest okre-
Slenie poziomu satysfakcji z pracy
poprzez dookreslenie stopnia dopa-
sowania pracownika w kontekscie
kompetenc;ji, predyspozycji i uzdolnien
do specyfiki i uwarunkowan srodowi-
ska stanowiska pracy, jak réwniez catej
organizacji. Im wieksza zgodnos¢ ce-
6w, wartosci, norm, warunkow pracy,
systeméw motywacyjnych organizacji
i jednostki, tym wystepuje wyzszy po-
ziom satysfakcji z pracy.

Dziesigta perspektywa koncepcyjna
i badawcza pojecia ,satysfakcja z pra-
cy” moze odnosi¢ sie do postrzegania
tej kategorii jako silnie skorelowanej
z zagadnieniem klimatu organizacyjne-
go. Juz wczesniej autor sygnalizowat,
ze pojecie zbiorowej satysfakcji orga-
nizacyjnej pracownikdw odnoszgce sie
do stwarzania przez dang organizacje
warunkow do prawidtowego wykony-
wania zadania, dbania o dobre relacje
miedzy pracownikami i kierownictwem
czy poczucia dobrego zorganizowania
i zaangazowania zespotowego w rea-
lizacje zadan instytucji bardzo mocno
zachodzi na konstrukcje koncepcji kli-
matu organizacyjnego, ktdérg to autor
interpretuje jako ,dominujgcy typ
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atmosfery  psychicznej  panujacej
w srodowisku organizacyjnym w pew-
nym przedziale czasowym, na réznych
szczeblach i w pionach, odczuwanej
i subiektywnie ocenianej przez pracow-
nikdw, zorientowanej na sprawnosc
i efektywnos¢ organizacyjng, bedacej
jednoczesnie pod wptywem wybra-
nych sktadnikéw kultury organizacyj-
nej oraz aktualnych uwarunkowan or-
ganizacyjnych, a takze wspotzaleing
z nimi” (Wudarzewski 2016). W pro-
cesach ksztattowania klimatu szczegdl-
ng wage przypisuje sie do odczuwania
atmosfery pracy przez wyodrebnione
grupy pracownicze z uwzglednieniem
relacji podwtadni—bezposredni przeto-
zony. Dbatos¢ o tak rozumiany klimat
organizacyjny przektada sie na wzrost
satysfakcji pracownikéw, a w dalszej
perspektywie — na efektywnosé orga-
nizacyjng. Zakfadajgc duzag zbieznos¢
kategorii satysfakcji pracownikéw i kli-
matu organizacyjnego, mozna przyjac,
ze wysoki poziom czy tez ocena klimatu
organizacyjnego moze by¢ rownoznacz-
na z wysokim poziomem satysfakcji
pracownikéw lub przynajmniej wiekszej
jej czesci. taczy sie z tym kolejny wnio-
sek, ze diagnoza klimatu organizacyjne-
go moze by¢ jednoczes$nie dogodnym
narzedziem do diagnozy satysfakcji
pracownikéw. Wiele badan wydaje sie
potwierdza¢ ten punkt widzenia (Wu-
darzewski 2012; Gray 2007; Kuczkie-
wicz, Motyl, Sielicka 2006; Czapinska,
Wojcik, 2008; Litwin, Stringer, 1968;
Wajszczak 2000.). Akceptujac to zato-
zenie, warto wiec w badaniu satysfakcji
z pracy dostrzegaé powszechnie uzna-
wane sktadniki klimatu organizacyjne-
go, do ktérych mozna zaliczy¢ np. styl
kierowania, elastycznos¢ zachowan, re-
lacje miedzy pracownikami, autonomie
i samodzielno$é, komunikacje, klarow-
nosc¢ celdw, zasad i kompetencji, nagra-
dzanie, standardy czy zaangazowanie
zespotowe. W ocenie autora wszystkie
te wymiary czesciowo korespondujg
z kategorig satysfakcji pracownikéw.
Czes$¢ autoréw stwierdza, ze do analizy
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klimatu organizacyjnego mozna w pew-
nym zakresie uzywac tych samych na-
rzedzi diagnostycznych co do satysfakgji
pracownikéw (Wudarzewski 2014).
Jedenasta perspektywa koncepcyjna
i badawcza odnosi sie do postrzegania
zjawiska satysfakcji z pracy jako dyna-
micznego procesu odnoszacego sie
do problematyki dopasowania osobi-
stych aspiracji pracownika wzgledem
sytuacji na okreslonym stanowisku pra-
cy. Do podejscia procesowego w swoich
rozwazaniach nawigzujg tacy badacze,
jak V. Vroom, E. Lawler i L. Porter czy A.
Brugemann (Vroom 1964; Porter, Law-
ler 1968, Bruggemann 1974). Wyrdz-
niajgcym elementem tej perspektywy
koncepcyjnej i badawczej jest propo-
zycja dookreslenia 6 typow satysfakcji:
progresywnej, stabilnej, zrezygnowa-
nej, pseudosatysfakcji, stabilnego bra-
ku satysfakcji i konstruktywnego bra-
ku satysfakcji. Obszarem badawczym
moze by¢ zatem dookreslenie typu sa-
tysfakcji, ktory wystgpit w konkretnej
sytuacji, jak réwniez przewidywanego
typu satysfakcji w zwigzku z planowa-
nymi dziataniami. Problematyka ta be-
dzie szerzej rozwinieta w dalszej czesci
niniejszej publikacji.

Tabela 1 zawiera zestawienie zapro-
ponowanych i opisanych perspektyw
interpretacji oraz badania satysfakgcji
z pracy.

Sposdb rozumienia pojecia ,satysfak-
cja z pracy” istotnie wptywa na od-
powiedni dobor sktadnikéw i stanowi
fundament prowadzenia badan. Warto
w tym miejscu podkreslic, ze koncepcje
omawianego pojecia zaproponowa-
ne przez badaczy naukowych w ciggu
ostatnich kilkudziesieciu lat nie wyka-
zujg duzych rozbieznosci merytorycz-
nych (Wudarzewski 2013b). Wspdlnymi
czynnikami wystepujgcymi w wiekszo-
$ci wspomnianych definicji sg: wyste-
powanie aspektéw poznawczych, wy-
stepowanie aspektow emocjonalnych
(afektywnych) oraz subiektywnos¢ wy-
nikajaca z indywidualnej percepcji i od-
czuc. Pewne réznice stanowisk dotycza
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Tabela 1. Wybrane perspektywy koncepcyjne i badawcze kategorii ,,satysfakcja z pracy”

sytuacji aktu-
alnej i pozada-
nej zjawiska

pozgdany poziom czynni-
kéw satysfakcji z pracy

Kontekst
wyroznienia
perspektyw . )
Lp. koncepeyjnych Klasyfikacja czynnikéw Perspektywy badawcze
pojecia ,satys-
fakcja z pracy”
Trwatos¢, sta- L ) identyfikacja i diagnoza czynni-
1 bilnos¢ i czas CZYg:;;(lzzg?aocV;O kéw zadowolenia z pracy
* | wystepowania - ) identyfikacja i diagnoza czyn-
zjawiska czynniki satysfakeji z pracy nikéw satysfakeji z pracy
o . identyfikacja i diagnoza czynnikéw zado-
Ocen_g satys- | czynniki _za!dowolenla_z pra- one\r/ﬂa z FJ)racy, cgzynniké\)/v neutralnych
falfq.' zpra- jcy, gzy.nnlkl neutra[ne I czyn- oraz czynnikéw niezadowolenia z pracy
2. | oy Iflerunelf niki nlezafjpwolenla) Z pracy identyfikacja i diagnoza czynnikow wy-
c:ddna.fyw.al?(la ci\g?n;¥;|‘£¥5;aﬁ;ecn'a stgpienia satysfakcji z pracy oraz roz-
€go zjawiska v Jrz pracy ne stopnie nasilenia tego zjawiska
L ) identyfikacja i diagnoza czynni-
CZ‘(Q:;;';SE;)CVJO kéw zadowolenia z pracy
Zasieg | czynniki satysfakeji z pracy |der$ylﬁkaqa |fd|kag__noza czyn-
3 wystgpowa czynniki satysfak- _,hikow satysfakcji z pracy
" | niaipostrze- ¢ji pracownikéw identyfikacja i diagnoza czynni-
gania zjawiska czvnniki satvsfak- kéw satysfakeji pracownikéw
ch zawodc}lwe' identyfikacja i diagnoza czynni-
) ! kéw satysfakcji zawodowej
identyfikacja i diagnoza czynnikow aspek-
L - ; tu poznawczego satysfakcji z pracy
Ujecie po- tijzyr;rzmke;\i/f:gsko identyfikacja i diagnoza czynnikow aspek-
4, | fnawczel ujel' . Fr)miki as ekgtu tu emocjonalnego satysfakcji z pracy
ce en.'noq.olr:a B er¥1oc'ona|$1e o identyfikacja i diagnoza wystepowania zwigz-
ne zjawiska ) g kéw przyczynowo-skutkowych miedzy czynni-
kami aspektéw poznawczych i emocjonalnych
identyfikacja i diagnoza czynnikéw po-
stawy w znaczeniu poznawczym
czviniki postawy w zna- identyfikacja i diagnoza czynnikéw po-
Post \c/zeniup oznavzcz m stawy w znaczeniu emocjonalnym
ostawy iKi p Y identyfikacja i diagnoza czynnikéw po-
5. pracowni- czynniki postawy VIV zna- stawy w znaczeniu intencyjnym
kovy W pro- cgziglilliiegsotcaj\?vna;\z/rg- identyfikacja i diagnoza zwigzkéw
cesie pracy \ézeniupintency'n m przyczynowo-skutkowych i wspoétzalez-
viny nosci zachodzgcych miedzy czynnikami
postawy w znaczeniach poznawczych,
emocjonalnych i intencyjnych
identyfikacja i diagnoza czynnikéw osobistych
identyfikacja i diagnoza czyn-
Determinanty czvnniki osobiste nikéw spotecznych
6 zewnetrz- oz »;miki spoleczne identyfikacja i diagnoza czynnikéw organizacji
* | ne i wewnetrz- ynnixi spoleczne identyfikacja i diagnoza zwigzkéw
S czynniki organizacji . ) .
ne zjawiska przyczynowo-skutkowych i wspoétzalez-
nosci zachodzacych miedzy czynnikami
osobistymi, spotecznymi i organizacji
RGN identyfikacja i diagnoza aktualnego po-
mieodzg\;c;o aktualny poziom czynni- ziomu czynnikow satysfakcji z pracy
el ) " identyfikacja i diagnoza pozgdanego
7. strzeganiem kow satysfakeji z pracy poziomu czynnikéw satysfakcji z pracy

wskazanie réznic wystepujgcych w po-
szczegblnych czynnikach satysfakcji z pracy
miedzy stanem aktualnym i pozagdanym
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identyfikacja i diagnoza czynnikéw satysfak-
Zwigzek . " cji z pracy determinujgcych poziom wyni-
przyczynowo- czygalsesa;xzfqlgczkjcl)z ?Zra_cy kéw i ocena sity oddziatywania poszczegol-
-skutkowy cF; na g’zionitjj W r?ikéyw nych czynnikéw satysfakcji z pracy na wyniki
8. | miedzy zjawi- ynap Yy identyfikacja i diagnoza czynnikdw wy-
skiem a osia- czynn;k| satysfg!(clj(| z |I3(racy nikéw pracy determinujgcych poziom
ganymi wy- Ec)eolf F:é;g::,‘ij \JA?yr?iliéuw_ satysfakeji z pracy i ocena sity oddzia-
nikami tywania poszczegdlnych czynnikéw wy-
nikdow na poziom satysfakcji z pracy
identyfikacja i diagnoza czynnikéw
suplementowych i komplementar-
nych z punktu widzenia jednostki
identyfikacja i diagnoza czynnikéw
i ‘s . suplementowych i komplementar-
lj?ggr?cs)gtvlziagge czynnllkl doptasowanla nyf:)h z punktuywidzenia%rganizacji
9. | organizacjii do SUplemMentowego identyfikacja i diagnoza wspoétzaleznosci
charakteru ciynmI?l dopasowania czynnikéw suplementowych i komplemen-
zadan omplementarnego tarnych miedzy jednostka a organizacja
wskazanie czynnikéw dopasowa-
nia jednostki i organizacji
wskazanie czynnikéw rozbieznosci
miedzy jednostka a organizacjg
identyfikacja i diagnoza czynni-
Zbieznos¢ zja- kéw satysfakcji pracownikéw
wiska satysfak- czynniki satysfak- identyfikacja i diagnoza czynni-
10 cji pracowni- cji pracownikéow kéw klimatu organizacyjnego
" | kdwzklimatem czynniki klimatu or- identyfikacja i diagnoza zwigzkdéw przy-
organiza- ganizacyjnego czynowo-skutkowych i wspotzaleznosci
cyjnym miedzy czynnikami satysfakcji pracowni-
kéw i czynnikami klimatu organizacyjnego
Dynamika 6 typow satysfakcji z pracy
procesu dopgh— (progresywny, stabilny, diagnoza dookreslajgca wyste-
11 sc;wa;]nla 0s0oDbI- zrezygnowany, pseudo- pujacy typ satysfakgcji
styc aSp'rﬁCJ' satysfakcja, stabilny brak przewidywany typ satysfakcji, ktory wy-
d’gr\?vca?rvt\;:;(o'?/v satysfakcji, konstruktyw- stgpi jako reakcja na okreslone dziatania
pracy ny brak satysfakcji)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pismiennictwa przywotywanego w opracowaniu.

natomiast zakresu uwzgledniania roz-
nych sktadnikow sytuacyjnych, do kto-
rych odnosi sie satysfakcja z pracy (np.
czynniki Srodowiskowe — wewnetrzne
i zewnetrzne, role i zadania w organiza-
cji i stopien dopasowania do nich ludzi,
uzyskiwane efekty — w szczegdlnosci
poréwnanie efektéw z oczekiwania-
mi, system wartosci organizacji) oraz
stopnia trwatosci i dynamiki reagowa-
nia na uwarunkowania pracy. Przyjetg
przez autora perspektywa koncepcyjng
satysfakcji z pracy jest interpretacja
E.A. Locke’a, ktory to zjawisko opisu-
je jako ,przyjemny stan emocjonalny,
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bedacy rezultatem postrzegania przez
jednostke swojej pracy jako realizuja-
cej lub umozliwiajgcej realizacje istot-
nych wartosci dostepnych w pracy, pod
warunkiem Zze te wartosci sg zbiezne
z jej potrzebami”. W przekonaniu auto-
ra wskazana propozycja ma charakter
neutralny i wyposrodkowany wzgle-
dem pozostatych definicji. Dodatkowo,
uwypukla aspekt poznawczy i emo-
cjonalny oraz w jakim$ sensie sygna-
lizuje zwigzek przyczynowo-skutkowy
miedzy percepcjg jednostki a jej sta-
nem emocjonalnym, chociaz pdzniej-
sze badania wykazywaty mozliwosé
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niezaleznosci tych dwdch aspektéw.
Wiekszo$¢ narzedzi diagnostycznych
w poczatkowym okresie badan byita
zorientowana jednak na czynniki po-
znawcze. Percepcja jednostki w kontek-
Scie satysfakcji z pracy odnosi przede
wszystkim do bezposredniego srodo-
wiska stanowiska pracy. W przekona-
niu autora réwniez kazda perspektywa
koncepcyjna przedstawiona w tabeli nr
1 w sposéb posredni lub bezposredni
powigzana jest z czynnikami Srodowi-
ska konkretnego stanowiska pracy. Dla-
tego tez w dalszej czesci opracowania
autor koncentruje sie na przegladzie
i systematyzacji potencjalnych skfadni-
kéw i wymiarow satysfakcji z pracy po-
wigzanych bezposrednio lub posrednio
z zajmowanym stanowiskiem.

Przeglad potencjalnych
sktadnikéw i wymiaréw
satysfakcji z pracy

Wielo$¢ i réznorodnos¢ perspektyw
koncepcyjnych znajduje swoje od-
zwierciedlenie w wielosci perspektyw
badawczych omawianego zjawiska.
Wszystkie wskazane we wczesdniejszej
czesci publikacji perspektywy przeni-
kajg sie wzajemnie i majg charakter
wspotzalezny. Wydaje sie, ze dogod-
nym punktem wyjscia do przegladu
i systematyzacji sktadnikéw i wymia-
réow satysfakcji pracy powigzanych
z zajmowanym stanowiskiem powinna
by¢ egzemplifikacja tych elementéw
w 3 najwazniejszych ujeciach badaw-
czych: poznawczym, emocjonalnym
i procesowym. Proponowana sekwen-
cja egzemplifikacji i systematyzacji
wynika przede wszystkim z szerokiego
zakresu oraz duzej wspodtzaleznosci
wskazanych ujed.

Sktadniki i wymiary
satysfakcji z pracy w ujeciu
poznawczym

Poznawcze ujecie satysfakcji z pracy
jest najszerszym i najpetniej opisanym
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watkiem podejmowanej problematy-
ki. Wiekszos¢ badan prowadzonych
w tym zakresie nawigzywata bezpo-
Srednio lub posrednio do problemu
identyfikacji i systematyzacji czyn-
nikéw ksztattujacych to zjawisko.
Dorobek w tym obszarze utatwia
wypracowanie i ujednolicenie me-
todyki badan oraz umozliwia pomiar
korelacji i wspétzaleznosci miedzy ba-
danymi czynnikami. W tabeli 2 oraz
na rysunku 1 zaprezentowano wyniki
studiow literatury w zakresie egzem-
plifikacji oraz systematyzacji czynni-
kow i wymiaréw satysfakcji z pracy.
Celem nadrzednym badan w tym
zakresie byta proba zestawienia do-
robku obejmujgcego  propozycje
wczesniejsze i wspotczesne z uwypu-
kleniem sktadnikdw zadowolenia i sa-
tysfakcji z pracy przywotywanych naj-
czesciej w pismiennictwie. Tabela nr
2 zawiera z jednej strony alfabetycz-
nie uporzadkowany zestaw wszyst-
kich rozpoznanych, szczegétowych
sktadnikow opisowych satysfakgcji
z pracy, wskazywanych w identycznej
lub bardzo zblizonej formie, z dru-
giej natomiast w tabeli zamieszczono
badaczy naukowych proponujgcych
rozne zestawienia tych czynnikéw
z jednoczesnym okresleniem okresu
proponowanych rozwigzan. Dodat-
kowo, dookreslono charakter zréd-
ta w zaleznosci od tego, czy ma ono
charakter metodyczny — wynikajacy
z charakteru stosowanych narzedzi
badawczych, czy tez teoretyczny —
zawarty w przywotywanych publika-
cjach. Z wykorzystaniem symbolu ,x”
zasygnalizowano bezposrednie badz
posrednie skojarzenia analizowanych
badaczy z poszczegélnymi sktadnika-
mi satysfakcji z pracy?.

! Skojarzenia posrednie wystepuja w sy-
tuacji, kiedy badacze stosuja odmienne
nazewnictwo na okreslenie skladnikoéw
przyjetych do analizy w przytoczonym
brzmieniu badz tez proponuja pewne
czynniki na wysokim poziomie ogélnosci.
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Tabela 2. Zestawienie potencjalnych czynnikéw satysfakcji z pracy
wg propozycji wybranych badaczy naukowych

2011 Kaczkowska-Serafiriska Publikacja =< =< =<
2011 Czerwinska Publikacja x| =< =
2009 Nowatorska-Romaniak Publikacja x| X<
2009 Kaminska Publikacja
2008 Borucki (red.) Jachnis Publikacja x| <
2007 Pietron-Pyszczek Publikacja = =<
2004 Gellis, Kim, Hwang Publikacja x| X<
2003 Motyl Publikacja
2003 Rue, Byars Publikacja > =
2002 | Society for Human Resources Job Satisfaction Pool x| < =
2001 Zalewska Arkusz Opisu Pracy — adaptacja =
1999 Trost, Jons, Bungard MODI Mitarbeiterbefragung > =
1998 Gruszczynska-Malec Publikacja =
1998 Luthans Publikacja
1993 Highhouse, Becker Publikacja =<
1993 Padilla, Velez Publikacja x| =< =<
1990 Sinha Publikacja = =<
1990 Davis, Vitell Publikacja
1989 Birnstihl, Rockwell Publikacja < >
1989 Gamon, Cassina Publikacja <
1989 Cooper, Rout ., Faragher Publikacja = >
1986 Wood, Chonko, Hunt Job Satisfaction Inventory x| <
1985 Spector Job Satisfaction Survey x| <
1978 Cellucci, DeVries Manageriallob Satisfaction Question
1978 Neuberger, Allerbeck Arbeitsbeschreibungsbogen >
1976 Locke Publikacja
1975 Hackman Oldham Job Diagnostic Survey =
1969 Smith, Kendal, Hulin Job Desrxiption Index
1967 | Weiss, Davis, Lofquist, England | Minnesota Satisfaction Questionaire | < | <
1959 | Herrzberg, Mausner, Snyderman Publikacja
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SET

Dostepnos¢ czaso-

6 . X X
wa przetozonego
7 | Dostrzeganie wtasnych wynikéw X X X X X X | X
3 Elastycznos$¢ w godzeniu spraw X
zawodowych z rodzinnymi
9 EIastycz.nos'c' w organi- X X X
zowaniu czasu pracy
10 Firma jako catos¢
11 Informacja zwrot- X X | x X X X X
na / komunikacja
12| Jasne i przejrzyste zarzadzanie X X X X X | X X
13 Komunikacjalmie—l X X X X
dzy pracownikami
14| Komunikacja z kierownictwem X X X X
15 Kreatywnos¢ X X X X X
16 Kultura organizacyjna
17 Kwalifikacje przetozonego X
18 Motywacja wewnetrz- X X X | x X | x
na do pracy
19 Mozliwosci awansowania X X | X X X | X X | X
20 Mozliwosci rozwoju X X | X X X X | X X | X
21| Mozliwos¢ wykorzystywa- X X | X X X X X | X
nia swoich umiejetnosci
22 Nadzoér X | X X
Nadzér nad relacja-
23 mi ludzkimi HR X X X
24 Nadzér techniczny X X X
25| Niezaleznos¢ / samodzielnos¢ X X X X
26 Osiagniecia X X X X X X
27 Osobiste zaangazowanie X X X X | X X | X
28 | Poczucie przynaleznosci do firmy X X
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2011 Kaczkowska-Serafiriska > x| X
2011 Czerwinska =< < =< <
2009 Nowatorska-Romaniak = =
2009 Kaminska =
2008 Borucki (red.) Jachnis x| < = =
2007 Pietron-Pyszczek = x| X
2004 Gellis, Kim, Hwang =< x| X
2003 Motyl < < <
2003 Rue, Byars < x < | X x| X
2002 Society for Human Resources =< =< < | X< x| X
2001 Zalewska x| x| X >
1999 Trost, Jons, Bungard < < > <
1998 Gruszczynska-Malec x| X<
1998 Luthans =< <
1993 Highhouse, Becker be =< be
1993 Padilla, Velez x| x| x X | x x| =<
1990 Sinha =
1990 Davis, Vitell >
1989 Birnstihl, Rockwell <
1989 Gamon, Cassina = =<
1989 Cooper, Rout ., Faragher . =< < | X >
1986 Wood, Chonko, Hunt x | X<
1985 Spector =< <
1978 Cellucci, DeVries < <
1978 Neuberger, Allerbeck. x| x| x =< <
1976 Locke = = =
1975 Hackman, Oldham < < <
1969 Smith, Kendal, Hulin < < <
1967 Weiss , Davis, Lofquist, Englad < <
1959 Herrzberg , Mausner, Snyderman > < <
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LET

40 Relacje interpersonalne X X X | X X X | X X | X
41 Relacje z kierownictwem X X | X X X X | X
42 Rozwéj (postepy) X X X X | X X | X X | X X | X
43 Réznorodnosé pracy X X X X | X X | X X | X X | X
44| Roznorodno$¢ umiejetnosci X X X X XX X | X X | X
45 Satysfakcja ogdlna
Spdjnos¢ pomiedzy wykony-

46 wang pracg a wyksztatceniem X X X XX X X
47 Spr,a.W!edIiwe.zasady X | x X X | x

zréznicowania ptac
48 Sprawiedliwy i adekwgt— X X x | x

ny system nagradzania
49 | Stabilizacja wiadz organizacji X X X
50 Stabilnos¢ zatrudnienia X X | X
51 Status spoteczny X X X X
Szacunek przetozonych

>2 do pracownikow X XX X X X | X
53 Szkolenia X X | X X | X X X | X

Swiadczenia socjal-
>4 ne/poza ptacowe X X XX X
55 Tres¢ pracy (pra- X X X X X X

ca sama w sobie)
56 Uczestnictyvo w po.(.:lej— X X X X
mowaniu decyzji
57| Uporzadkowana organizacja X X X X X | X
58 Uposazenie / udogodnienia X X X
59 Utozsamianie z zadaniami X X
Uznanie / docenianie przez

60 przetozonych za dobrg prace X X XX X)X
61 | Wartosci moralne X X
62 | Warunki fizyczne pracy X X XX X X| X X
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pi$miennictwa przywotywanego w opracowaniu.

2011 Kaczkowska-Serafinska x| X< x| x| x x| <
2011 Czerwinska X| X | X | x| X =<
2009 Nowatorska-Romaniak X| X | x| x| X =
2009 Kaminska x| X<
2008 Borucki (red.) Jachnis > x| x| %
2007 Pietron-Pyszczek = =< =< x| x| x< 3
2004 Gellis, Kim, Hwang x| x| X< x| <
2003 Motyl < < b
2003 Rue, Byars = XXX XXX | X | x| XX
2002 Society for Human Resources X|X| X |X|X|X|Xx x| <
2001 Zalewska > X |X| x| x = <
1999 Trost, Jons, Bungard X | X< x| < b3
1998 Gruszczynska-Malec x| < x| x| x
1998 Luthans x| x| x x| <
1993 Highhouse, Becker x| x| x| x x| <
1993 Padilla, Velez X | X | X | X|X|Xx|Xx x| <
1990 Sinha X | X|X| x| X< >
1990 Davis, Vitell x| X | X< =<
1989 Birnstihl, Rockwell > >
1989 Gamon, Cassina =< =<
1989 Cooper, Rout ., Faragher . x| X< x| x| X >
1986 Wood, Chonko, Hunt x| X< =< =<
1985 Spector x| x| % x| =<
1978 Cellucci, DeVries x| x| x <
1978 Neuberger, Allerbeck. =< X | x| x| x < =<
1976 Locke x| x| x =
1975 Hackman, Oldham x| < < >
1969 Smith, Kendal, Hulin x| x| X< =<
1967 Weiss , Davis, Lofquist, Englad < x| x| X<
1959 Herrzberg , Mausner, Snyderman =< =<
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DOPASOWANIE FELACIE INTERPERSONALNE POZYCTA W ORGANIZACTI

« mozliwoss wykorzystania swaoich + przedsiewziecia miegracymne » wiadza

umiejetnosei | zdelnoseai + przyjazna atmosfera w pracy s autonomia
» spojnods pomisdzy wykonywang « relacje z kisrownictwem « niezaleinosc

pracd a wyksztalceniem + szacunek przefoeonych do » uczestniciwo w
= roznorodnosc l.ImIE_}E_"h':IDECI pracownikow podejmowanu decyzji
= poczucie preynalemnosc do fomy + wzaiemny szacunck
»_warbosci moralne

ELASTYCZNOSC SAMODZELNOSE BEZPOSREDNI FRZE: OZ0NY
» elastycznosc w organizowaniu czasu » poziom odpowiedzianoss » kwalifikacje przefozonego

pracy » wolnosc wyboru metod pracy pomos przefoionsego prey
» elastycznosc w godzeniu spraw rozwizzywaniu problaméw
zawodowych i redzinnych dobre stosunki z bezposrednim
+_kreatyancsé przefozenym
wrazliwosé przetezonego na
potrzeby pracownikow

- EKOMUNIEACTA |— | dostepnodst czasowa
WEPOEPRACA przefoZonego
) . « informacja wrzina | feedback = nadzdr proelodonego
* POCZUCIE ZESPOMWOSCI = komunikacja miedzy pracownikami
: ";:jf-:;?:a pamadg . _k:-mur_likacj_a z kiernwnicdtwern 1 74 ANGAZOWANIE
- » jasneiprze £ zasa
» postrzeganie firmy jako cafosci lzaquzpani;m ¥ )
+ praca jako wyzwanie
= utoEsamianie sie z zadaniami
+ motywacja wewnetrzna do pracy
REKOMPENSATA EZARIADIANIE « OsigniEcia

osobiste zaangatowanie
polityka firmy i administracja dostrzeganie wiasnych wyn kdw
uporzgdkowana organizacja * przecizzenie pracy

kultura crganizacyjna czas pracy | chcigienie

* wynagrodzens
+ sprawiedliwe zasady zroznicowania T
plac

+ rekompensata (placa | ilosci pracy] wizja rozwoju firmy i strategia

ROZWOT

NAGRODY I PREMIE S e .
mozZliwosci awansowania

mozliwosei rozwoiu

-

-

+ sprawiedliwy | adekwatny system wmbmcr

: = poszerzany zakres realizowanych

nagradzania zadan i uslug
= uzZnanie | docenianie przez i . —1| = szkolenia

przetozonych dobrze wykonywane] | [+ bezpieczenstwo pracy

pracy = warunki fizyczne pracy

TRESC PRACY
SWIADCZENIA POZAPE ACOWE L . .y
STABILNOSE DRACY = roZnorodnosc pracy

] ) = status spofeczny
» swiadcrenia socjamne | L L * ZNACTENE SENSU pracy

pozaptacowe = stabilnosc zatrudnienia » poziom stresu przy reafzacj
+ uposazenie fudogodnienia = stabilizacja wiadz organizaci zadan

Rysunek 1. Wymiary i sktadniki (czynniki) opisowe satysfakcji z pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie pismiennictwa przywotywanego w opracowaniu.
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Na postawie analizy otrzymanych wy-
nikdbw wyodrebniono 17 wiekszych
i wzglednie jednolitych obszaréw opi-
sujacych satysfakcje z pracy (tzw. wy-
miary satysfakcji z pracy) i przypisano
do nich odpowiadajgce im szczegdto-
we sktadniki — zob. i por. rysunek 1.

Powyzsza propozycja autora powsta-
ta na bazie przegladu literatury i ma
charakter umowny, stanowigc jedno-
cze$nie uktad odniesienia do kolejnych
badan prowadzonych w tym zakresie.

Sktadniki i wymiary
satysfakcji z pracy w ujeciu
emocjonalnym

Druga wazng i powszechnie dostrzega-
ng perspektywa badawczg czynnikéw
satysfakcji z pracy jest ujecie emo-
cjonalne. Woczesniej sygnalizowano,
ze w opinii niektorych badaczy takie
czynniki, jak odczucia i emocje, powin-
ny by¢ badane w sposdb niezalezny,
poniewaz mogag, ale nie muszg by¢ tyl-
ko pochodng postrzegania czynnikéw
zwigzanych z aspektami poznawczymi.
Koncentrujgc sie na ujeciu emocjonal-
nym, nalezy wzig¢ pod uwage m.in.
stosowane skale ocen, ktére same
w sobie sg odzwierciedleniem pew-
nych odczud.

Jedng z wczesniejszych propozycji
w tym zakresie byta skala zastosowa-
na w kwestionariuszach R. Hoppo-
cka (Hoppock Job Satisfaction Blank)
w odniesieniu do takich sktadnikéw,
jak: emocjonalne nastawienie do swo-
jej pracy, czestotliwosci standw zado-
wolenia z pracy, a takze checi zmian
pracy i porownania odczu¢ wtasnych
z opinig innych pracownikéw (Carlson
i in. 1962). Zgodnie z propozycjg Hop-
pocka ocena stanéw emocjonalnych
zwigzanych z pracq ma charakter opi-
sowy i jest oparta na siedmiu ujedno-
liconych odpowiedziach, takich jak:
nienawidze swojej pracy, nie podoba
mi sie moja praca, nie lubie swojej
pracy, moja praca jest mi obojetna, lu-
bie swojg prace, moja praca wywotuje
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u mnie entuzjazm czy tez uwielbiam
SWO0jg prace.

Innym przyktadem zestandaryzowa-
nej skali wyrazajacej emocje moze
by¢ kwestionariusz MSQ (Minneso-
te Satisfaction Questionaire) autor-
stwa D.J. Weiss’a , R.\V. Dawis’a, G.W.
England’a i L.H. Lofquist’a, dostepny
réwniez w polskiej wersji, zaadop-
towany i opublikowany w pozycji A.
Jachnisa (Weiss i in. 1967; Jachnis
2008). W stosunku do kazdego skfad-
nika satysfakcji (facznie 100 twierdzen
w petnej wersji i 20 twierdzen w wersji
zawezonej) badany respondent musi
zaznaczy¢ jedng z odpowiedzi: (a)
bardzo zadowolony — jesli praca daje
wiecej niz pracownik oczekuje; (b) za-
dowolony — jesli praca daje pracow-
nikowi to, czego oczekuje; (c) ani za-
dowolony ani niezadowolony — jezeli
pracownik nie moze sie zdecydowac,
czy praca daje mu to, czego oczekuje;
(d) niezadowolony — jezeli praca daje
mniej niz pracownik oczekuje; (e) bar-
dzo niezadowolony — jezeli praca daje
duzo mniej niz pracownik oczekuje.
Trzecim przyktadem zastosowania
zestandaryzowanej skali do badania
emocji i odczu¢ zwigzanych ze Srodo-
wiskiem pracy jest rozwigzanie wyko-
rzystane w kwestionariuszach bada-
czy niemieckich O. Neubergera i M.
Allerbecka i adoptowane przez polska
badaczke A. Zalewska (Neuberger, Al-
lerbeck 1978; Zalewska 2001). Wg tej
propozycji kazdy respondent stosu-
je w ocenach skale 4-stopniowa (tak,
raczej tak, nie, raczej nie) i odnosi jg
do 7 wymiaréw badawczych oraz za-
wartych w nich odczué: (1) koledzy
— mity, leniwy, zzyty z kolegami, nie-
zdolny, sympatyczny, sktécony, chetny
do pomocy, uparty; (2) méj przetozony
— niesprawiedliwy, taktowny, aktywny,
nieuprzejmy, zna sie na swojej pra-
cy, nie wstawia sie za nami, uczciwy,
nielubiany, ufam mu, Zle informuje,
pozwala mie¢ wptyw na decyzje, gder-
liwy; (3) moja praca — podoba mi sie,
nudna, nie pozwala rozwingé skrzydet,
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niesamodzielna, bezuzyteczna, cenio-
na, rozczarowuje mnie, za mato ode
mnie wymaga, widze jej wyniki, moge
wykorzystywac swoje zdolnosci, moge
rozwijac¢ swoje pomysty, odpowiedzial-
na; (4) moje warunki pracy — wygod-
ne, zte, czyste, przyjemne, meczace,
niespokojne, duzo hatasu, duzo miej-
sca, szkodliwe dla zdrowia, przyjemna
temperatura, nuzace; (5) organizacja
i kierownictwo — stabe, interesuje sie
opiniami ludzi, niewystarczajgca in-
formacja, postepowe, ucigzliwe, zty
klimat w przedsiebiorstwie, batagan,
jestem z niego dumna/y, dobrze sie
tu czuje, mozemy mie¢ wptyw na de-
cyzje, zte planowanie, mato sie robi dla
wspotpracownikdéw, wydajne; (6) moj
rozwdj — dobry, zapewniony, odpo-
wiedni, maty, nieregulowany, prawie
niemozliwy, stosowny do osiggniec,
rozczarowuje mnie, popycha mnie
do dziatania; (7) moje wynagrodzenie
— zte, godziwe, zadowalajace, nieod-
powiednie, niesprawiedliwe, stosow-
ne do osiggnie¢, zgodne z mojg odpo-
wiedzialnoscig. Oprdécz wspomnianej
skali respondent na kofAcu musi wy-
stawi¢ swojg 0gdlng opinie w stosunku
do kazdego z wymiaréw i do pewnych
ogdlnych zagadnien.

We wspomnianym kwestionariuszu
wykorzystana zostata koncepcja T. Ku-
nina, ktéry w swojej publikacji propo-
nuje do wyrazania uczué¢ wykorzystac
ikony wyrazajace emocje — tzw. faces
scale. Proponowang skalg i mozli-
Wos$Cig wyrazania emocji poprzez za-
znaczanie twarzy przedstawiajgcej
emocje interesowato sie pdzniej wie-
lu badaczy, a koncepcja ta jest wy-
korzystywana w kwestionariuszach
badawczych do dnia dzisiejszego. Naj-
bardziej obszerna skala proponowana
przez Kunina w 1955 roku zawierata
sie w przedziale od 0 (skrajne niezado-
wolenie) do 10 (skrajne zadowolenie),
ktéra wykorzystywana jest wspot-
cze$nie miedzy innymi w narzedziu
ESS (European Social Survey) (Perez
i in. 2010). Na bazie tej skali powstaty
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takie koncepcje, jak Raiting Scale with
Smilies i FACS Duchenne Smile (Ka-
sprzak 2012). Pézniej zmodyfikowano
te skale, najpierw do 7-stopniowej,
nastepnie do 6-stopniowej, a na koncu
5-stopniowej — najczesciej wskazywa-
nej w pismiennictwie. Na rysunku nr 2
zostaty przedstawione rézne warianty
skal wykorzystujgcych ikony wyrazaja-
ce emocje.

Sposrod innych rodzajéw emoc;ji, kto-
re mogg dotyczy¢ sytuacji pracy, nale-
zy réwniez wskaza¢ frustracje, strach,
zto$¢, gniew, smutek, wstret, radosé,
szczesdcie, zaktopotanie, niepewnosé,
dume, zadowolenie czy tez satysfakcje
(Fisher 1998).

Sktadniki i wymiary
satysfakcji z pracy w ujeciu
procesowym

Swojg specyfike w opisywanym zakre-
sie posiada rowniez ujecie proceso-
we. A. Bruggemann dosy¢é wczesnie
zwrdcita uwage na znaczenie dynamiki
procesu w ocenie poziomu satysfakgcji
z pracy i dogtebnie przeanalizowata
te problematyke (Bruggemann 1974).
Autorka wyodrebnia 6 roznych i mozli-
wych form satysfakcji / braku satysfak-
cji z pracy, ktére sg pochodng 3 pod-
stawowych proceséw: (1) poréwnanie
rzeczywistej sytuacji pracy z osobistym
poziomem aspiracji, w wyniku ktére-
go wystepuje stabilizacja zadowole-
nia lub niestabilne niezadowolenie;
(2) wzrost, utrzymanie lub obnizenie
poziomu aspiracji jako konsekwencje
zadowolenia lub niezadowolenia; (3)
rozwigzanie problemu, nierozwigzanie
problemu lub odrzucenie i wyparcie
problemu w przypadku niezadowo-
lenia. W swoim modelu Bruggemann
nawigzuje do rozumienia satysfak-
cji z pracy jako stopnia dopasowania
miedzy rzeczywistg sytuacjg w pracy
a osobistym poziomem aspiracji. Je-
zeli wynik tego pordwnania jest pozy-
tywny (rzeczywista sytuacja w pracy
jest zblizona do osobistych aspiracji
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pracownika), to dochodzi do stabiliza-
cji zadowolenia i w rezultacie satysfak-
cji, natomiast jesli rozbieznosci miedzy
aspiracjami a rzeczywistg sytuacja
sg duze, to wystepuje niestabilne, roz-
proszone niezadowolenie. Stabilizacja
zadowolenia przektada sie nastepnie
na mozliwos¢ zwiekszenia poziomu
aspiracji pracownika, co w efekcie pro-
wadzi do progresywnego typu satys-
fakcji z pracy. Tego typu postawa jest
charakterystyczna dla pracownikéw
zadowolonych i postepowych w kon-
tekscie srodowiska pracy.

Innym typem reakcji na stabilizacje
zadowolenia jest utrzymanie na tym
samym poziomie poziomu aspiracji
(pracownik moze nie mie¢ wyzszych
ambicji oraz wiekszych oczekiwan
i nie chce zmienia¢ obecnej sytua-
cji), co odzwierciedla stabilny typ
satysfakcji z pracy. Natomiast rezul-
tatem niestabilnego niezadowolenia
moze by¢ spadek poziomu aspiracji,
co przektada sie na wystgpienie zre-
zygnowanego typu satysfakcji z pracy,
oznaczajgcego dopasowanie aspiracji
do rzeczywistej sytuacji i osiggniecie
zadowolenia poprzez zmniejszenie
poziomu aspiracji wyjsciowych. Jesz-
cze innym typem reakcji na niestabil-
ne niezadowolenie jest utrzymanie
poziomu aspiracji, a w konsekwencji
trzy mozliwe sposoby zachowania
pracownika: (a) odrzucanie, unika-
nie i wypieranie problemu, przez
co zostaje znieksztatcona percepcja
rzeczywistosci, co skutkuje wystgpie-
niem pseudosatysfakcji z pracy; (b)
niepodejmowanie préb rozwigzania
problemu prowadzace do stabilnego
niezadowolenia, a w konsekwencji
stabilnego braku satysfakcji oraz (c)
podjecie préb rozwigzania proble-
mu prowadzace do konstruktywnego
niezadowolenia, a w dfuiszej per-
spektywie konstruktywnego braku
satysfakcji.

W swoich kolejnych badaniach Brug-
gemann skoncentrowata sie na 5 ty-
pach satysfakcji z pracy, odrzucajac
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pseudosatysfakcje z pracy z powodu
niewystarczajacej operacjonalizacji.
Kontynuujac rozwazania niemieckiej
autorki, A. Blssing i T. Bissels posze-
rzyli oryginalny model réznych form
satysfakcji z pracy, dodajagc zmienng
Zwigzang z percepcjy sterowalnosci
kojarzonej z mozliwoscig kontrolo-
wania, wplywania, reagowania i od-
dziatywania pracownika na zaistniatg
sytuacje (Bussing i in. 1999). Na ry-
sunku 3 przedstawiono model Brug-
geman zmodyfikowany przez Bus-
sing o dodatkowg zmienng percepcji
sterowalnosci.

Przedstawione ujecie procesowe i for-
mowanie sie zjawiska zadowolenia/
niezadowolenia, bedgcego czynnikiem
pierwotnym w stosunku do wystgpie-
nia ktéregos z pdzniejszych typdéw sa-
tysfakcji / braku satysfakcji z pracy, jest
zgodne z propozycjg autora odnoszaca
sie do systematyki pojec ,zadowolenie
z pracy” i ,satysfakcja z pracy”

Wyniki badan literatury, a takze rozwa-
zania i prezentacje zawarte w punkcie
2 sktaniaja sformutowania kilku waz-
nych wnioskdéw.

Po pierwsze, na podstawie analizy
danych zawartych w tabeli nr 2 moz-
na wyodrebni¢ nastepujace kluczowe
wymiary (obszary) satysfakcji z pracy:
dopasowanie, relacje interpersonalne,
pozycja w organizacji, elastycznosc,
samodzielno$¢, bezposredni przetozo-
ny, wspotpraca, komunikacja, zaanga-
zowanie, rekompensata, zarzadzanie,
nagrody i premie, warunki pracy, roz-
woj, Swiadczenia pozaptacowe, sta-
bilnos¢ pracy oraz tres¢ pracy. Oczy-
wiscie, mozna w tym zakresie miec
pewne uwagi i watpliwosci odnosza-
ce sie zarowno do ilosci wyodrebnio-
nych wymiardow satysfakcji, jak row-
niez do szczegétowych ich sktadnikéw
(czynnikéw). Np. czynnik ,dobre sto-
sunki z bezposrednim przetozonym”
moze by¢ zaréwno skfadnikiem wy-
miaru ,bezposredni przetozony”, jak
réwniez wymiaru ,relacje interperso-
nalne”. Niektdre z zaproponowanych
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Skala emocji 10-stopniowa i na jej podstawie utworzona skala 6-stopniowa

Comader all aspects of your job. Cirgle the tace which best ascrides your leelngs
Bhowl your o n gareral

— -1
iE a
—_ =\

A (A AL s

Skala emocji 7-stopniowa meska i zerska

Skala emocji 5-stopniowa

Rysunek nr 2. Wybrane skale emocji przedstawione poprzez ikony

Zrédto: Kunin, T. (1955) , The construction of a new type of attitude measure, Personnel
Psychology, No. 8; Dunham, R. B., Herman, J. B., (1975), Development of a female faces
scale for measuring job satisfaction, Journal of Applied Psychology, No. 60
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Rysunek nr 3: Zréznicowane formy oceny zjawiska satysfakcja z pracy
/ brak satysfakcji z pracy w ujeciu procesowym

Zrédto: Arnold A., Mahler P. (2010) Effects of Different Forms of Job Satisfaction and Job Dissatisfaction on
Commitment and Intention to Quit, Diskussionspapier No. 15, Bruggemann, A. (1974), Biissing, A. (1991)
Struktur und Dynamik von Arbeitszufriedenheit: Konzeptuelle und methodische Uberlegungen zu einer

Untersuchung verschiedener Formen von Arbeitszufriedenheit. [w:]: L. Fischer (Ed.), Arbeitszufriedenheit.
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wymiarow mozna takze rozpatrywacd
jako szczegdétowe czynniki zlokalizo-
wane w innych wymiarach — np. wy-
miar ,dopasowanie” traktowac jako
sktadnik wymiaru ,,rozwéj” czy ,tresé
pracy”. Mozna takze rozwazac sensow-
nos$¢ taczenia dwoch wybranych wy-
miarow w jeden (np. wymiary , pozy-
cja w pracy” i ,samodzielnos¢” mozna
potgczy¢é w jeden wymiar ,hierarchia
i zakres kompetencji”). Nie zmienia
to jednak faktu, ze badacze, wskazujgc
zidentyfikowane czynniki, podkreslaja
ich istotnos¢ oraz wptyw na ksztatto-
wanie satysfakcji z pracy. Na tym tle
jeszcze raz warto podkreslic umowny
i modutowy charakter przedstawio-
nych propozycji.

W tym sensie opracowane zestawie-
nia stanowig w przekonaniu autora
interesujgcy baze informacyjng w za-
kresie przegladu i doboru wymiaréw
i czynnikdw badania satysfakcji z pra-
cy stosowane do konkretnych celéw
i uwarunkowan badawczych. Nie bez
znaczenia jest takze to, ze zidentyfiko-
wana liczba 74 potencjalnych skfadni-
kéw moze wynikac z zasiegu i zakresu
ich wystepowania — cze$¢ z nich od-
nosi sie do sytuacji satysfakcji z pra-
cy (np. relacje z przetozonym, relacje
z kolegami) w kontekscie konkretnego
stanowiska pracy, inne z kolei odnosza
sie do szerszej perspektywy satysfakcji
pracownikéw (np. relacje interperso-
nalne w organizacji). Réznice w syste-
matyzacji mogg ponadto wigzaé sie
ze stopniem szczegdtowosci dookre-
$lenia poszczegdlnych wymiaréw (np.
wskazanie wymiaru ,wspotpraca” lub
szczegotowe dookreslenie sktadnikow
tego wymiaru — ,zaufanie”, ,wzajem-
na pomoc”, ,lojalnos¢”). W niektdorych
propozycjach stosowano wskazniki
ogdlne (ogdlna satysfakcja z pracy,
ogdlne relacje z kolegami itd.). Istotne
wydaje sie byc¢ tutaj zaakcentowanie,
ze propozycje badaczy naukowych
zestawione w tabeli nr 2 nie wyklu-
Czaja sie wzajemnie, sg ze sobg logicz-
nie powigzane i nie ma miedzy nimi
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znaczgcych rdéznic merytorycznych,
a propozycja autora przedstawiona
na rys. 1 réwniez nie odbiega meryto-
rycznie od wczesniejszego zestawienia
i ma raczej charakter systematyzacji
niz przedstawienia nowego rodzaju
koncepcji. Do wczesniejszego dorobku
w zakresie systematyzacji sktadnikow
i wymiarow satysfakcji z pracy odnosi
sie w swoich publikacjach wielu auto-
réw, a do najczesciej przywotywanych
propozycji w tym zakresie naleza: pro-
pozycja Herzberg, Mausner, Snyder-
man (1959); kwestionariusz Minne-
sota Satisfaction Questionaire (Weiss
i in.), publikacja Locke’a (1976), arkusz
Arbeitsbeschreibungsbogen — Arkusz
opisu pracy (Neuberger, Allerbeck);
kwestionariusz Job Diagnostic Survey
(Hackman, Oldham); kwestionariusz
Job Satisfaction Survey (Spector) czy
tez wspotczesnie Job Satisfaction Pool
(Society for Human Resources).

Po drugie, studia literatury w podje-
tym zakresie potwierdzity pewne zréz-
nicowanie nazewnictwa czynnikéw
warunkujgcych satysfakcje z pracy. Za-
miennie uzywa sie takich kategorii, jak
np. determinanta, wymiar, skfadnik,
czynnik, miernik, zmienna czy skala,
co moze utrudnia¢ jednolitos¢ i kla-
rownos$¢ systematyzacji. Propozycje
autora bazujg na zatozeniu mozliwosci
i potrzeby umownego rozgraniczenia
takich kategorii, jak wymiar opisowy
satysfakcji, utozsamiany z bardziej
syntetyczng i wzglednie jednolitg ka-
tegorig opisowa oraz sktadnik opiso-
wy satysfakcji, utozsamiany z kate-
gorig bardziej szczegétowa. Oznacza
to, ze zidentyfikowane szczegdtowe
sktadniki satysfakcji z pracy mozna
przypisa¢ do odpowiadajgcych im
wymiarow opisowych. Zgodnie z tymi
ustaleniami, tabela nr 2 zawiera po-
tencjalne sktadniki kategorii ,satys-
fakcja z pracy”, ktére na rysunku nr 1
pogrupowano w odrebne wymiary.
W przedstawionych rozwigzaniach
wykorzystano  umowny charakter
nazewnictwa sktadnikéw satysfakcji
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z uwzglednieniem dominujgcych pro-
pozycji spotykanych w pismiennictwie.
Po trzecie, wystepuja réznego rodza-
ju relacje i wspodtzaleznosci zaréwno
miedzy wymiarami, jak i sktadnikami
satysfakcji z pracy przedstawionymi
na rysunku 1, zwigzki te sg niekie-
dy nawet bardzo intensywne. Z tego
punktu widzenia egzemplifikacja i sy-
stematyzacja uwarunkowan satysfakcji
z pracy ufatwia dostrzeganie i analize
takich relacji.

Po czwarte, oddziatywanie kazdego
wyodrebnionego sktadnika i wymia-
ru satysfakcji z pracy na rysunku 1
mozna rozpatrywaé dwukierunkowo,
w kontekscie pozytywnym badz ne-
gatywnym, np. analizujgc sktadnik
»,komunikacja miedzy pracownikami”,
mozna analizowac i ocenia¢ charak-
ter tej komunikacji. Wysoko ocenia-
ne przez pracownikéw stwierdzenie
LW moim zespole nie ma szumow
i zaktécen komunikacyjnych” powin-
no by¢ réwnoznaczne z niskg oceng
stwierdzenia ,w moim zespole czesto
dochodzi do szuméw i zaktécen komu-
nikacyjnych”. Twierdzenia (sktadniki)
dwukierunkowe (o charakterze pozy-
tywnym i negatywnym) w odniesieniu
do wymiardw zawiera m.in. narzedzie
proponowane przez Spectora — Job
Satisfaction Survey (Spector 1985).
Odnosnie wymiaru ,wynagrodzenie”
pojawia sie np. sktadnik o charakte-
rze pozytywnym, ciggnacy wynik tego
wymiaru w gore (,,czuje sie zadowolo-
ny z moich szans na wzrost wynagro-
dzenia”) i o charakterze negatywnym
(,,czuje sie niedoceniona przez organi-
zacje, kiedy mysle o tym, co mi ptacy”
). Ocena stwierdzen w trakcie badania
satysfakcji z pracy to w istocie ocena
skal poszczegdlnych sktadnikéw sa-
tysfakcji z pracy wptywajgca w rezul-
tacie na poziom odpowiadajgcych im
wymiaréw.

Po pigte, w zaleznosci od sposobu
rozumienia satysfakcji z pracy (ujecie
poznawcze badz emocjonalne), moz-
na wyodrebni¢ nieco inne sktadniki,
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ktore w pierwszym przypadku odno-
szg sie gtdéwnie do czynnikdw samej
pracy, stanowiska pracy oraz sposo-
bu ich percepcji i oceny, a w drugim
do emocji zwigzanych z wykonywana
pracy i jej srodowiskiem. Poczatko-
we analizy badawcze wskazywaty,
ze skfadniki ujecia emocjonalnego
sg pochodng aspektéw poznawczych,
ale podiniejsze badania wykazaty
wzgledng niezaleznos$¢ tych dwoch
ujeé. Autor podziela poglagd o moz-
liwej wspotzaleznosci wskazanych
aspektéw, co w praktyce oznacza po-
trzebe badania zaréwno sktadnikow
poznawczych, jak tez emocjonalnych.
Ponadto rdznorodnos$é przedstawio-
nych i opisanych skal moze by¢ wyj-
Sciowym punktem do doprecyzowa-
nia sposobdéw diagnozy satysfakcji
z pracy.

Po széste, w fazie grupowania sktad-
nikbw w wyodrebnione wymiary
satysfakcji z pracy przedstawio-
nej na rys. 1 uwzgledniono niemal
wszystkie sktadniki zestawione w ta-
beli nr 2. Sposréd 74 sktadnikéw po-
minieto bliskos¢ miejsca zamieszka-
nia do miejsca pracy (czynnik pojawit
sie tylko w jednej pozycji), nadzor
nad relacjami ludzkimi HR (po czesci
zawiera sie on w relacjach interperso-
nalnych), satysfakcje ogdlng, a ,nad-
z6r” i ,nadzor techniczny” potgczono
i przypisano do wymiaru , bezposred-
ni przetozony”, natomiast 6 ziden-
tyfikowanych sktadnikéw potrakto-
wano jako wymiary (rozwdj, relacje
interpersonalne, wspotpraca, zaan-
gazowanie, zarzgdzanie, tresc¢ pracy).
Dodatkowo, na bazie przeanalizowa-
nego materiatu zaproponowano 12
wymiaréw bedacych w wiekszosci
logicznym uogdlnieniem kilku sktad-
nikdw. tacznie wytypowano 64 sktad-
niki reprezentacyjne i przypisano je
do odpowiadajgcych im 17 wymiaréw
satysfakcji. Zarowno wyodrebnienie
wymiaréw satysfakcji, jak rowniez
samo przyporzagdkowanie sktadnikow
opisowych do wskazanych wymiaréw
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jest umowng i modutowg propozycjg
autora, chociaz wykorzystano w tym
zakresie niektére czastkowe propo-
zycje zawarte w przywotywanym pis-
miennictwie. Dla wiekszej spdjnosci
rozstrzygnie¢ w tym zakresie moze
by¢ przeprowadzone badanie wspot-
zaleznosci miedzy proponowanymi
wymiarami i skfadnikami satysfakgcji
z pracy. Z jednej strony, zaprezento-
wany uktad stwarza dosy¢ szerokie
mozliwosci elastycznego doboru czyn-
nikdw dopasowane do konkretnej sy-
tuacji, z drugiej jednak ta duza ilo$¢
zidentyfikowanych czynnikéw wecale
nie utatwia wypracowania wzglednie
prostego i wzglednie uniwersalne-
go zestawu, tym bardziej ze koncen-
tracja znaczenia przedstawionych
sktadnikéw jest rozproszona. Oznacza
to, ze mimo mozliwosci wskazania
sktadnikéw najczesciej wystepujacych
w zestawieniach nie mozna ich rozpa-
trywac w oderwaniu od pozostatych.
Po siédme, nie wystepuja jakies wy-
razne zmiany czy trendy sugerujace,
ze w poczatkowym okresie bada-
cze naukowi orientowali sie na inne
sktadniki satysfakcji z pracy niz miato-
by to miejsce w pdzniejszym okresie.
Potwierdza to wczesniejsze sugestie
autora, ze dorobek naukowy zwigzany
z kategoria ,,satysfakcja z pracy” jest
wzglednie przejrzysty i uporzadkowa-
ny, a narzedzia badawcze, ktére skon-
struowano w poczgtkowym okresie
badan, w wiekszosci znajdujg zasto-
sowanie rowniez wspotczesnie.
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Dimensions and Components of Job Satisfaction in the Light of Selected Concepts

and Research Perspectives

Abstract

The paper contains a review of selected conceptual and research perspec-
tives of «job satisfaction» category on the basis of scientific achievements
developed in the last few decades, consisting of both scientific publications,
questionnaires and surveys tested and verified in practice. On this basis it
identifies the various ways of understanding job satisfaction in the context
of research and diagnostic studied in three approaches most extensively and
most often cited in the literature: cognitive, emotional, and process one.
Then, potential components of satisfaction were grouped by assigning them
to the corresponding dimensions, creating a list of modules that allows a fle-
xible selection of components of job satisfaction. The author’s suggestions
are open, contractual and flexible.

Keywords: job satisfaction, conceptual perspective, research perspective, compo-
nents of job satisfaction, dimensions of job satisfaction
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