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Streszczenie. Artykut ma charakter teoretyczny. Skoncentrowano si¢ w nim na analizie
czynnikow wplywajacych na odczuwany przez pracownikow poziom satysfakcji z pra-
cy. Zaprezentowano zarowno wystepujace w literaturze podziaty czynnikow, jak row-
niez ich charakterystyke z podziatem na trzy grupy: czynniki zawodowe, pozazawodo-
we i indywidualne.

Whprowadzenie

Praca jest nieodtaczng czeécig zycia cztowieka i czgsto determinuje jego za-
chowania oraz styl zycia. Zaréwno osobowos¢ czlowieka, jak tez rodzaj i wa-
runki wykonywanej pracy tworzg wzajemne korelacje, ktore wptywaja na po-
ziom odczuwanego przez pracownika zadowolenia. W literaturze po$wigconej
aspektom zarzadzania zasobami ludzkimi mozna spotkaé wiele prob usystema-
tyzowania oraz pogrupowania definicji satysfakcji z pracy wraz z analizg czyn-
nikdw ja ksztattujacych. Ponadto nalezy pamietac, ze pracownicy stanowia
kluczowy zaséb kazdego nowoczesnego przedsigbiorstwa, a poziom ich satys-


http://wnus.edu.pl/pl/miz/

244 Monika Sak-Skowron, £ukasz Skowron

fakcji i motywacji czesto odgrywa decydujaca role w procesie ksztaltowania
tancucha warto$ci oferowanej przez przedsi¢biorstwo na rynku.

W zwigzku z tym mozna obecnie wérdd praktykoéw biznesowych zaobser-
wowac narastajgce zainteresowanie czynnikami warunkujgcymi rozwoj firmy
(wzrost jej konkurencyjnosci na rynku oraz lepsze wyniki finansowe) bezpo-
srednio zwigzanymi z aspektem pracowniczym. Autorzy zatem uznali, ze istot-
ne wydaje si¢ przedstawienie czynnikow wplywajacych na satysfakcje z pracy
wraz ich warto§ciowaniem i charakterystyka. W artykule zaprezentowano roz-
norodne sposoby definiowania satysfakcji oraz przedstawiono odmienne podej-
$cia do oceny wplywu poszczegdlnych czynnikow ja ksztattujacych. Gtoéwnym
celem artykutu jest zatem usystematyzowanie wiedzy teoretycznej z zakresu
zagadnienia satysfakcji pracownika.

Satysfakcja z pracy

Satysfakcja na og6t utozsamiana jest z poczuciem szczescia, przyjemnosci lub
zadowolenia z czego$. Ma ona w gtdéwnej mierze charakter subiektywny, zalez-
ny od indywidualnych oczekiwan i systemu wartosci jednostki.

W literaturze wystepuja rozne teorie dotyczace wyznaczania kryteriow po-
ziomu szczgsécia. Podstawa rozwazan sg dwa ogolne podejécia. Pierwsze z nich
zaklada, ze nalezy przyjac jakas wyznaczona, zewnetrzng bezwzgledna wartosc,
niezwigzang z subiektywnym odczuciem jednostki i porownaé¢ do niej zycie
danego cztowieka (przyjmuje si¢, ze im jest ono blizsze okreslonej wartosci,
tym bardziej uwaza si¢ je za szczesliwe). W drugim ujeciu pojecie szczescia jest
utozsamiane z subiektywnym poczuciem zadowolenia i podmiotowa opinia
jednostki. W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze wigkszo§¢ badan dotyczacych
jakosci zycia koncentruje si¢ na subiektywnych ocenach poziomu satysfakcji,
w tym takze te dotyczace satysfakcji z pracy.

Zaroéwno w literaturze naukowej, jak i branzowe;j, polskiej i zagranicznej
funkcjonuje wiele definicji satysfakcji z pracy. Mozna okresli¢ tak odczucia
odnoszace si¢ do realizowanych przez pracownika obowigzkow zawodowych
(Schulz, Schulz, 2002, s. 296), jego stan emocjonalny bedacy rezultatem oceny
swojej pracy albo do§wiadczen z nig zwigzanych (Locke, 1976), a takze stopien,
w jakim pracownik lubi swojg prace i jej rozne aspekty. Przy czym wedtug
Spectora, satysfakcja z pracy moze by¢ traktowana jako jedno ogélne odczucie
badz jako zbidr postaw dotyczacych roznych aspektow tej pracy (Spector,
1997). Postrzeganie satysfakcji z pracy z perspektywy postawy wobec tej pracy
(a nie odczucia) zaproponowat m.in. V.H. VVroom; przy czym zaklada sie, ze
postawa ta jest wynikiem wielu postaw czastkowych wzgledem zawodu,
wspotpracownikoéw czy organizacji (Springer, 2011, s. 163-164). Jak zauwaza
L. Skowron i M. Gasior (2017, s. 31), podejscie do zadowolenia pracownika
jako do postawy badz tez zbioru postaw wydaje si¢ by¢ bardziej uzasadnione,
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z racji bardziej kompleksowego ujecia rozwazanego zjawiska. Autorzy przyta-
czajgc prace M.J. Rosenberga i C.I. Hovlanda, zwracajg uwage, ze postawa
sama w sobie jest formg i wyrazem stosunku jednostki do przedmiotu postawy
oraz posiada wewngtrzng strukture bazujacg na trzech komponentach: poznaw-
czym (mysli, przekonania i cechy przypisane przez jednostke obiektowi posta-
wy), afektywnym (uczucia, emocje zwigzane z obiektem postawy) i behawio-
ralnym (przeszte zachowania i doswiadczenia oraz preferowane formy reago-
wania i zachowywania si¢ wobec obiektu postawy), ktore znajduja swoje od-
zwierciedlenie w czynnikach zwigzanych z pracg.

Czynniki determinujace satysfakcje z pracy — klasyfikacja

Na poziom satysfakcji z pracy wplywa wiele czynnikow. W polskiej literaturze
przedmiotu mozna wskaza¢ roézne podejscia w grupowaniu i definiowaniu de-
terminantow satysfakcji z pracy. Wedtug U. Gros (2003) na satysfakcje w pracy
maja wpltyw:

a) czynniki organizacyjne — bezposrednio zwigzane z wykonywang praca,
czyli rodzaj wykonywanych zadan, ptaca (jej adekwatnos¢ do obowigz-
kéw 1 zaangazowania pracownika), perspektywy awansu, bezpieczen-
stwo pracy, polityka funkcjonowania organizacji (poziom dbatosci
o pracownikéw i ich potrzeby) i polityka rozwoju firmy;

b) czynniki spoteczne, do ktorych zalicza si¢: klimat organizacyjny, sza-
cunek w pracy, uktady z przetozonymi i wspolpracownikami, relacje
z klientami;

C) czynniki osobiste dotycza indywidualnych cech pracownikow, tj. wiek,
pte¢, rasa, zdolnosci poznawcze, do§wiadczenie zawodowe, cechy oso-
bowosci, status pracy (Gros, 2003); D. Schultz i S.E. Schultz (2002)
w grupie tej umieszczajg rowniez inteligencje oraz sprawno$¢ wykorzy-
stywania w pracy umiejetnosci i doswiadczenia zawodowego.

Natomiast stosownie do podzialu zaproponowanego przez G. Bartkowiak
(2009) czynniki budowania satysfakcji z pracy nalezy podzieli¢ na bezposrednie
i posrednie oraz pracownicze i organizacyjne, przy czym do czynnikow:

— bezposrednio ksztattujacych satysfakcje zalicza si¢: na poziomie pra-
cowniczym — potrzeby pracownikow i ich indywidualne cechy; na po-
ziomie organizacyjnym — cechy organizacji, tj. misja, cele, strategia
rozwoju, zasoby organizacji, wielkos¢ organizacji;

— posrednio ksztattujacych satysfakcje zalicza si¢: na poziomie pracowni-
czym — zdobyte przez pracownika kwalifikacje, zdolnosci, kompeten-
cje; na poziomie organizacyjnym — cechy organizacji, tj. wymagania
organizacji, relacje z klientami, otoczeniem, opinig publiczng itp.

Z kolei D. Lewicka (2010, s. 65) proponuje podziat czynnikéw budowania
satysfakcji z pracy na trzy grupy:
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a) grupa | ujmuje procedury motywowania, relacje przetozony—podwtadny
oraz dzielenie si¢ wiedzg w organizacji;

b) grupa Il dotyczy polityki szkolenia i rozwoju, oceny pracownikéw, po-
czucia podmiotowosci i jakosci komunikowania si¢ w organizacji;

c) grupa I obejmuje czynniki zwigzane z efektywnos$cia procedur rekru-
tacji i selekcji, czytelnoscig zakresu obowigzkow, zarzadzaniem rézno-
rodnoscia i przeciwdziataniem dyskryminacji, a takze rozwigzywaniem
konfliktow.

Interesujace zestawienia czynnikow prezentujg takze zagraniczni badacze
zjawiska satysfakcji pracownika. P.E. Spector (1997) proponuje zbior 14 za-
gadnien koncentrujacych si¢ wyltacznie wokot ogélnych aspektow pracy.
W proponowanym zestawieniu autor nie uwzglgdnia czynnikéw $rodowisko-
wych oraz cech indywidualnych jednostki. Wskazane przez niego czynniki
obejmuja: bycie docenianym, komunikacj¢, wspotpracownikow, dodatkowe
nagrody, warunki wykonywania pracy, natur¢ samej pracy, firme, polityke
1 procedury panujace w firmie, place, mozliwosci rozwoju zawodowego, moz-
liwoSci awansu, uznanie, bezpieczenstwo, przetozonych i nadzér z ich strony.
Jednoczesnie Spector jest zdania, ze niezaleznie od uj¢cia czynniki zadowolenia
mozna zaliczy¢ do czterech ogdlnych, zbiorczych kategorii, takich jak: ptace
i nagrody, kontekst organizacyjny, natura i istota pracy oraz relacje spoteczne.

Z Kkolei A. Springer (2011) zestawia 16 czynnikow potencjalnie ksztattuja-
cych zadowolenie pracownika, pogrupowanych w cztery kategorie, odpowiada-
jace czterem kategoriom potrzeb — bezpieczenstwa, afiliacji, wladzy i uznania
oraz rozwoju (tab. 1).

Tabela 1
Kategorie czynnikow ksztaltujacych satysfakcje pracownika

Kategoria potrzeb Czynniki
Przestrzeganie przepisow BHP
Jasnos¢ uzyskiwanych informacji

Bezpieczefistwo Stabilno$¢ zatrudnienia
Wysoko$¢ wynagrodzenia
Kontakty ze wspotpracownikami

Afiliacja Relacje z przetozonymi

Wyrozumiato$§¢ pracodawcy
Sprawiedliwo$¢ przetozonego
Dostepno$¢ informacji
Mozliwos¢ awansu
Wyposazenie stanowiska pracy
Sposob wynagrodzenia
Mozliwo$¢ rozwoju

Rodzaj wykonywanych zadan
Samodzielnos¢ dziatania
Elastyczno$¢ czasu pracy

Wiladza i uznanie

Rozwoj

Zrédto: Springer, 2011, s. 162—180.



Determinanty satysfakcji z pracy — studium teoretyczne 2471

W swoich rozwazaniach autorka prezentuje ogoélng hierarchi¢ oraz dowo-
dzi, ze hierarchia ta pozostaje w silnej zaleznosci od charakteru wykonywanej
pracy i cech osobowosciowych pracownika.

Czynniki ksztaltujace satysfakcje pracownika — charakterystyka

Ponizej szerzej przedstawiono wybrane czynniki wplywajace na satysfakcje z
pracy, dzielac je na trzy grupy, tj. czynniki zawodowe, pozazawodowe oraz
indywidualne zwigzane z pracownikiem.

Grupe czynnikow zawodowych zdefiniowano na podstawie dwdch narze-
dzi do pomiaru satysfakcji pracownika z pracy, tj. Kwestionariusza Opisu Pracy
(JDI) oraz Minesockiego Kwestionariusza Satysfakcji (MSQ) (Schulz, Schulz
2002). Sposrod czynnikow zawodowych majacych wptyw na poziom zadowo-
lenia z pracy mozna wymienic:

1. Wynagrodzenie — jego kluczowa role w budowaniu satysfakcji z pracy dla
najliczniejszej grupy pracownikow z roznych kultur potwierdzit w swoich
badaniach P. Warr (2008). Z kolei D. Card z zespotem (2012) wykazali, ze
otrzymywanie przez pracownikow wynagrodzenia ponizej mediany obniza
ich poziom zadowolenia, ale otrzymywanie zarobkow powyzej mediany nie
ma na nie wplywu. Co wigcej po osiggnieciu pewnego poziomu wynagro-
dzenia pracownik nie odczuwa z tego tytutu zadowolenia, czyli pracodawca
jest zmuszony do poszukiwania innych motywatorow.

2. Mozliwosci rozwoju zawodowego (awansu) — subiektywna ocena mozliwo-
$ci awansu w firmie jest bardzo istota w ocenie satysfakcji. Jesli pracownik
zauwaza brak mozliwo$ci zwigzanych z rozwojem i przyszlym awansem
jest bardziej niezadowolony z warunkéw pracy. Z kolei wraz z zajmowa-
niem przez niego wyzszego stanowiska w hierarchii organizacyjnej rosnie
jego zadowolenie z pracy, co na ogdt wynika z faktu, ze osoby zajmujace
wyzsze stanowiska maja dostep do wigkszej liczby motywatoréw, wigkszej
autonomii i odpowiedzialno$ci, a stawiane im zadania sg trudniejsze (Rob-
bins, 2003, s. 71).

3. Mozliwo$ci rozwoju osobistego — wyzwania, jakie stawia przed pracowni-
kami organizacja to najwazniejszy czynnik wplywajacy na satysfakcje
Z pracy. przy czym mozna przypuszczac, ze osoby podejmujace nowa prace
juz na wstepnym etapie uzyskujg pewien poziom zadowolenia (z samego
faktu jej zdobycia). Z uptywem czasu, jesli pracownik nie rozwija si¢, moze
odczuwac stagnacje i mniejsze zadowolenie z pracy. Brak zmiany moze tez
spowodowaé wzrost zniechecenia i bierno$¢ pracownika. Czynnik ten jest
na ogot zwiagzany z wiekiem i stazem pracy.

4. Osiagnigcia — cze$¢ pracownikow odczuwa wysoka potrzebe osiggnigcia
sukcesu. Jesli pracodawca nie stworzy odpowiednich warunkéw pracy
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10.

umozliwiajacych realizacje tej potrzeby, moze zmniejszy¢ poziom zadowo-
lenia z pracy u swojego podwtadnego;.

Uznanie — pracownicy oczekuja w swoim zyciu zawodowym uznania i sza-
cunku. Brak od przetozonych informacji zwrotnej w formie pochwaty badz
tez gratyfikacji finansowej zwicksza niezadowolenie wsrod pracownikow.
Niezalezno$¢ — nie bez znaczenia na satysfakcje z pracy ma poziom auto-
nomii, jakg posiada pracownik przy wykonywaniu poszczegélnych zadan
(Katuzny 1996, s. 69). Istnieje bowiem pozytywna zalezno$¢ miedzy auto-
nomig a poziomem satysfakcji zawodowej, jednak wptyw tej wolnosci na
poszczegdlne domeny pracy (placa, awans itp.) jest zréznicowany. Przy
czym warto zauwazy¢, ze samodzielna realizacja zadan jest istotna dla osob
z wysoka potrzebg osiggni¢¢. Takie osoby lubig same decydowac¢ o swoich
dziataniach i czgsto podejmowac ryzykowne decyzje mogace zapewnic
sukces organizacji. Jesli ich dziatania beda w pewnym stopniu blokowane,
spowoduje to u nich wzrost frustracji.

Nadzér (tzw. poziom kontroli w trakcie realizacji zadan oraz poziom auto-
nomii) — oczekiwany przez pracownikéw poziom kontroli zalezy od wielu
zmiennych (m.in. osobowos$ci pracownika, jego doswiadczenia); cze$¢ pra-
cownikow potrzebuje wickszej kontroli w trakcie realizacji zadan, inni za$
wigkszej autonomii. Niedostosowanie rodzaju kontroli do danego pracow-
nika moze wywola¢ u niego frustracje i przektada¢ si¢ na zmniejszong sa-
tysfakcje z pracy.

Natura pracy — tzw. warunki pracy odnoszace si¢ zarowno d0 wyposazenia
stanowiska pracy, czasu pracy, jak rowniez dodatkow, takich jak: opieka
zdrowotna, miejsce do parkowania, stuzbowy samochdd, réznego rodzaju
spotkania integracyjne, jak rowniez dobre o$wietlenie w miejscu pracy czy
klimatyzacja. Cze$¢ pracodawcdw nie zwraca uwagi na te czynniki, ktore sg
jednak wazne i wplywaja na poziom satysfakcji (Skowron, Gasior, 2017,
s. 343).

Whasciwosci wspotpracownikow (tzw. charakter wigzi z innymi ludzmi,
poziom rywalizacji i/lub postaw prospotecznych) — na site i charakter roz-
wijajacych sie¢ miedzy pracownikami wiezi wptyw ma kultura organizacyj-
na. Promowana postawa prospoteczna i wspotpraca miedzy pracownikami
moze w niektorych przypadkach zwigkszy¢ zadowolenie z pracy, natomiast
w innych generowaé uczucie zniechecenia i niezadowolenia — dotyczy to
w szczegolnosci osob zdeterminowanych i nastawionych na sukces.

Stres — w glownej mierze dotyczacy pelnionej w organizacji roli bagdz kon-
fliktu rol; istotnie wptywa na satysfakcje z pracy i ewentualna gotowos¢ do
zmiany miejsca pracy. Na poziom zadowolenia z pracy wplywa jednak nie
tylko stres w miejscu pracy, ale rowniez ten zwigzany z zyciem prywatnym.
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Wsrod czynnikéw pozazawodowych, ktore moga wptywaé na zadowolenie
Z pracy, znajduje si¢ zarowno ogolna satysfakcja z zycia (zwana jakoS$cia zycia),
jak réwniez zestaw czynnikéw jg generujgcych, takich jak: rodzina, stan zdro-
wia, bogactwo, miejsce zamieszkania, wsparcie spoleczne (Satyanarayana, Na-
render, 2008, s. 53). A. Polanska (1999, s. 42) zwraca szczegdlng uwage na
czynnik rodziny, przypuszczajac, ze istnieje pozytywna zalezno$¢ miedzy satys-
fakcja z pracy i satysfakcja z zycia rodzinnego. Z kolei badania Faraghera, Cas-
sa i Coopera (2005) dowodza wystepowania silnej relacji miedzy stanem zdro-
wia a satysfakcja z pracy — przy czym na spadek zadowolenia z pracy w wigk-
szym stopniu wptyw maja problemy psychiczne i psychologiczne (tj. wypalenie
zawodowe, brak poczucia wlasnej warto$ci, depresja, niepewnosc¢) niz fizyczne
pogorszenie stanu zdrowia.

Jak zauwaza U. Gros, oprocz czynnikéw zwigzanych z pracg istnieje row-
niez wiele czynnikéw zwigzanych bezposrednio z pracownikiem, ktore moga
mie¢ wptyw na poziom jego zadowolenia z wykonywanej pracy. Sg to cechy
osobiste — indywidualne, ktore nie ulegaja zmianie pod wpltywem dziatan orga-
nizacji (Gros, 2003). Zalicza si¢ do nich:

1. Wiek — na ogot poziom satysfakcji z pracy ro$nie wraz z wiekiem i jest
wyzszy u pracownikow z wigkszym stazem w stosunku do os6b wkraczaja-
cych dopiero na rynek pracy. Prawdopodobnie wynika to z niemoznosci
samorealizacji i trudno$ci w otrzymywaniu w pierwszej pracy odpowiednio
wymagajacych i ciekawych zadan. Mtodzi ludzie podejmujac pierwsza pra-
ce, wykonuja proste zadania, niewymagajace duzego zaangazowania, przez
co gorzej oceniaja wlasng prace. Starsi, doswiadczeni pracownicy z wielo-
letnim stazem pracy maja wigcej doswiadczenia i kompetencji, cieszg si¢
tez wigkszym zaufaniem przetozonych i wspotpracownikow oraz bardziej
pozytywng oceng ich kompetencji czy umiejetnosci, W zwigzku z czym ich
poziom zadowolenia bywa wyzszy (Thierry, Sauret, 1994, s. 56). Zaleznos¢
ta moze jednak przebiega¢ rowniez parabolicznie — U-ksztattnie (poczatko-
wy wysoki poziom zadowolenia charakterystyczny dla pracownikow
w wieku okolo 20 lat obniza si¢ gwattownie do najnizszego poziomu
w wieku lat okoto 30, by stopniowo wzrasta¢ i osigga¢ maksymalne warto-
$ci w wieku srednim) (Clark, Oswald, Warr, 1996).

2. Pte¢ — badania dowodza, ze kobiety czesciej niz mgzczyzni deklarujg zado-
wolenie z pracy (Clark, Oswald, Warr, 1996, s. 63). Przy czym w przypad-
ku kobiet czgsto kluczowa role odgrywaja dobre relacje z przelozonymi,
charakter pracy oraz mozliwos¢ spdjnego potaczenia pracy z potrzebami
rodziny (np. dogodny dojazd Iub okreslone godziny pracy moga by¢ istot-
niejsze niz mozliwo$¢ awansu czy podwyzki), podczas gdy mezczyzni na
0got przywiazuja znacznie wigksza wage do osiggnigé w pracy, rywalizacji
i mozliwosci zdobycia prestizowego stanowiska czy wyzszych zarobkow.
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Nie bez znaczenia na poziom satysfakcji z pracy pozostajg rOwniez panuja-
ce stereotypy dotyczace pici przekladajace si¢ na mozliwosci zawodowe
(Schulz, Schulz, 2002, s. 198), np. réznice w poziomie wynagrodzenia ko-
biet i m¢zczyzn za realizacje tych samych zadan czy szanse na awans.

3. Rasa — pracownicy rasy bialej oceniajg swoja prace bardziej pozytywnie
w stosunku do pracownikéw innych ras, podkreslajac jej duze znaczenie
w zyciu. Czgsto pracownicy innych ras oraz mniejszosci etnicznych wyko-
nujg prace wymagajace niewielkich kwalifikacji, bez mozliwo$ci rozwoju
oraz za niewielkie wynagrodzenie (Schulz, Schulz, 2002, s. 202), a tym sa-
mym niedajgce im satysfakc;ji.

4. Zdolnosci poznawcze — nieadekwatny poziom inteligencji (zbyt wysoki lub
zbyt niski) w stosunku do trudno$ci wykonywanych zadan niekorzystnie
wplywa na poziom zadowolenia z pracy. Przyktadowo pracownicy cechuja-
cy si¢ poziomem inteligencji wyzszym od wymaganego na danym stanowi-
sku, ktérzy wykonuja zadania zbyt tatwe, czesto odczuwaja znudzenie
i niezadowolenie z pracy. Z kolei osoby posiadajace niewystarczajacy po-
ziom inteligencji maja czesto problemy z realizacja powierzonych im za-
dan, przez co ich poziom zadowolenia begdzie nizszy (Karas, 2003, s. 65).
Wyzsze od wymaganego na danym stanowisku pracy wyksztalcenie moze
takze korelowa¢ z nizszym poziomem satysfakcji z wykonywanej pracy
spowodowanej nieré6wng relacja migdzy aspiracjami i1 oczekiwaniami
a mozliwoscig ich realizacji. Natomiast gdy taka mozliwos¢ istnieje, wOw-
czas satysfakcja rosnie, podobnie jak poczucie pewnosci dziatan i §wiado-
mos$¢ wlasnych kompetencji.

5. Staz pracy i mozliwo$ci rozwoju zawodowego — mozna przypuszczac, ze
osoby podejmujace nowa praceg s z niej zadowolone i wierzg w mozliwos¢
rozwoju, a praca czesto bedzie przez nich oceniana jako ciekawa. Z upty-
wem czasu, jesli pracownik nie czyni postepow, moze odczuwaé stagnacje
i mniejsze zadowolenie z pracy. Brak zmiany moze tez spowodowacé wzrost
zniechgcenia i bierno$¢ pracownika.

6. Forma zatrudnienia — osoby samozatrudnione deklarujg wyraznie wigkszy
poziom zadowolenia z pracy niz osoby na etatach, rdwnocze$nie za$ wyraz-
nie nizszy stopien postrzeganego bezpieczenstwa. Wzrost zadowolenia jest
thumaczony wigksza elastyczno$cig pracy, wickszg autonomig oraz nieza-
leznoscia (Skowron, Gasior, 2017, s. 41).

Nie bez znaczenia na poziom odczuwanej z pracy satysfakcji pozostajg
takze cechy osobowosci pracownika, nadajace wzgledna spojnos¢ jego zacho-
waniu oraz sposobom reagowania i wchodzenia w interakcje z otoczeniem,
m.in. takie jak poziom poczucia wilasnej wartosci, samooceny skutecznosci,
umiejscowienia kontroli (Piccolo, Judge, Takahashi, Watanabe, Locke, 2005),
a takze poziom stabilnosci emocjonalnej (Heller, Judge, Watson, 2002), poziom
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zaufania spotecznego i instytucjonalnego oraz poziom poczucia alienacji. Bada-
nia wskazujg, ze osoby charakteryzujace si¢ wewnetrznym poczuciem kontroli
oraz posiadajagce mniejsze poczucie alienacji odczuwaja wyzszg satysfakcje
zwigzang z realizacjg celoéw zawodowych. Pracownicy z wewngtrznym umiej-
scowieniem kontroli, stabilni emocjonalnie, zorientowani na ludzi, posiadajacy
wysoki poziom zaufania spotecznego i instytucjonalnego czesciej takze odczu-
waja zadowolenie z pracy niz osoby niecierpliwe, tatwo si¢ irytujace, zoriento-
wane na rzeczy i przekonane, ze nie nalezy ufa¢ innym ludziom czy instytu-
cjom.

Osoby posiadajace mniejsze poczucie alienacji zwykle uzyskuja rowniez
wyzszy poziom odczuwanego zadowolenia z pracy. Z kolei T. Judge, D. Heller
i M. Mount (2002) bazujac na 5-czynnikowym modelu osobowosci P. Costy
I R. McCrae, dowiedli, ze w najwigkszym stopniu na satysfakcj¢ z pracy wply-
wa neurotyczno$¢ pracownika, ktora obniza poziom jego zadowolenia z pracy.
Z kolei sumiennos$¢, ekstrawersja oraz ugodowo$¢ wplywajg pozytywnie na
poziom satysfakcji.

Podsumowanie

Subiektywizm odczucia satysfakcji sprawia, ze nie mozna uniwersalnie, jedno-
licie dla wszystkich zaprojektowac dziatan majacych na celu podniesienie nate-
zenia pozytywnych odczu¢ (Fiech, Mudyn, 2011). Kazdy z sektorow gospodar-
czych oraz obiektow uczestniczacych w grze rynkowej charakteryzuje si¢ od-
miennym zestawem zasad i warto$ci definiujacych sukces rynkowy. Niemniej
naukowcy zajmujacy si¢ problematyka zachowan pracowniczych zaproponowa-
li kilka komplementarnych zestawow zasad i czynnikow, ktore kazdy praktyk
biznesowy powinien doktadnie zna¢ i poddawac ciggtemu badaniu oraz analizie
celem uzyskania silnego, skonsolidowanego i pozytywnie zmotywowanego
zespolu pracowniczego. Tylko w petni usatysfakcjonowany pracownik bedzie
sktonny do dbania o jakos¢ dobr i ustlug oferowanych przez firme, gdyz bedzie
czul sie jej czescig, a sukces rynkowy danego podmiotu bedzie odbierat jako
wlasny sukces i cel dziatan organizacyjnych.

Dodatkowo nalezy pamietaé, ze poziom satysfakcji z pracy jest uzaleznio-
ny od stanu rownowagi panujacej migedzy potrzebami i oczekiwaniami cztowie-
ka wobec pracy a mozliwoséciami ich zaspokojenia przez pracodawce (Myjak,
2014, s.17). Mozna zatem okresli¢ satysfakcje z pracy jako funkcje poréwny-
wania wnoszonych przez pracownika zasobéw z wynikami jego pracy, ktorymi
mogg by¢: awans, premia lub pochwata ze strony pracodawcy badz innych oséb
oceniajacych jego prace.
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Determinants of Job Satisfaction — Theoretical Study
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Summary. The paper is of a theoretical character. It focuses on the analysis of the fac-
tors influencing the level of the employees job satisfaction. The various classifications
of job satisfaction factors are presented, as well as their characteristics, divided into
three groups: occupational, non-vocational and individual factors.
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