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DEZAGREGACJA CZYNNIKOW W MODELU
POCZUCIA SATYSFAKCJI ZAWODOWEJ

Streszczenie: Artykul przedstawia probe konceptualizacji autorskiego modelu poczucia

satysfakcji zawodowej. Na podstawie analiz dostgpnych w literaturze przedmiotu autorka

dokonata proby okreslenia (dezagregacji i uporzadkowania) czynnikoéw obiektywnych ksztat-
tujacych model poczucia satysfakcji zawodowej. Wyrdzniono 22 czynniki zwiazane z trescia

i kontekstem pracy oraz przedstawiono sposob wyliczania umownego poziomu deklarowane;j

satysfakcji pracowniczej. We wprowadzeniu dokonano krotkiego streszczenia zatozen kon-
strukcyjnych modelu poczucia satysfakcji pracowniczej. W tym celu opisano réznice mi¢dzy
pojeciami ,,zadowolenie” 1 ,,satysfakcja”, podstawowe narz¢dzia pomiaru satysfakcji pracow-
niczej oraz wymieniono czynniki warunkujace zadowolenie z pracy.

Slowa kluczowe: satysfakcja zawodowa, zadowolenie z pracy, model satysfakcji, funkcja
personalna, pomiar satysfakcji, atrybuty satysfakcji.
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1. Wstep

Funkcjonowanie kazdej organizacji w znacznym stopniu zalezy od postaw zatrudnio-
nych w niej pracownikow. Postawy pracownicze sa z kolei nierozlacznie zwigzane
z pojeciem satysfakcji pracowniczej (np. [Vroom 1964, s. 99; Jachnis 2008, s. 141;
Schultz, Schultz 2006, s. 296; Robbins 2001, s. 19; Brief 1998, s. 86]). W zwiazku z tym
zagadnienie satysfakcji pracowniczej nie powinno by¢ pomijane, a wrecz satysfakcje
pracownicza — w konteks$cie celow zarzadzania zasobami ludzkimi — nalezy traktowac
jako jeden z waznych elementoéw sukcesu zarzadzania organizacjg. W tym $wietle te-
matyka artykutu dotyczy jednego z kluczowych i by¢ moze najtrudniejszych aspektow
satysfakcji pracowniczej, jakim jest jej identyfikacja oraz pomiar. Celem artykutu jest
zatem prezentacja proby konceptualizacji autorskiego modelu poczucia satysfakcji za-
wodowej. Na podstawie analiz dostepnych w literaturze przedmiotu autorka dokonata
préby okreslenia (dezagregacji i uporzadkowania) czynnikow obiektywnych ksztal-
tujacych model poczucia satysfakcji zawodowej. Wyr6zniono 22 czynniki zwigzane
z trescia 1 kontekstem pracy oraz przedstawiono sposéb wyliczania umownego pozio-
mu deklarowanej satysfakcji pracownicze;.
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2. Zadowolenie a satysfakcja

Zagadnienie zadowolenia i satysfakcji z pracy cieszy si¢ niestabngcym zaintereso-
waniem od wielu lat zarowno wsrdd badaczy, jak i wérdd wielu praktykow. Przy-
gladajac si¢ definicjom, zauwazamy, ze pojecia te bardzo czesto bywaja ze soba
utozsamiane. Nalezy wiec zastanowi¢ si¢, czy sg one tozsame, wynikajace czy za-
lezne. Dokonujac przegladu literatury, mozna wskazad, iz brak jest jednoznacznych
definicji i opinii w zakresie omawianego problemu. Bardzo przejrzystego przegladu
definicji zadowolenia z pracy, a nastepnie rozroznienia zadowolenia z pracy z sa-
tysfakcja z pracy dokonata A. Zalewska [2003, s. 28-29]. Na podstawie zestawienia
dokonanego przez cytowang autorke mozna w pierwszej czesci artykutu, bedacego
baza teoretyczna do dezagregacji czynnikow obiektywnych ksztaltujacych mo-
del poczucia satysfakcji zawodowej, wyrdzni¢ trzy podejscia definiujace pojecie
zadowolenia z pracy.

Pierwsze podejscie mozna okresli¢ w tradycyjnym kontekscie, podkreslajac
afektywny wymiar zadowolenia. W opisywanym etapie zauwazalne sg dwa tren-
dy. Po pierwsze, zadowolenie definiowane byto jako reakcje emocjonalne, uczucia,
nastrdj w pracy, czyli to, co osoba odczuwa w pracy i wobec pracy. Jedna z propo-
zycji definicyjnych traktuje zadowolenie jako bezposrednia i krotkotrwalg reak-
cje emocjonalng osoby, wynikajacq glownie z zaspokojenia potrzeb i redukcji
napiecia [March, Simon 1958; Mayo 1945, za Zalewska 2003, s. 29], badz jako
wzglednie state uczucie jednostki w pracy i wobec pracy [Zalewska 2003, s. 29].
Aby podkresli¢, ze zadowolenie z pracy oznacza wzglednie state odczucia afektyw-
ne zwigzane z pracg (co osoba odczuwa w pracy i wobec pracy), okresla je mianem
postawy wobec pracy [Hersey 1932, za Zalewska 2003, s. 29]. Ujecie to jest zgod-
ne z ,,emocjonalnymi koncepcjami postaw”, w ktorych zaktadano, ze najistotniej-
szym elementem postawy jest wzglednie staty stosunek emocjonalny do przedmiotu
[Thurstone 1931, s. 249-269, za Zalewska 2003, s. 29]. Po drugie, powstaty defi-
nicje okreslajace zadowolenie z pracy, nieopisujace pojecia ,,postawa” [Herzberg,
Mausner, Snyderman 1959, s. 3, s. 141, za Zalewska 2003, s. 29]. Teoria Herzber-
ga, wzbudzajac ogromne zainteresowanie wsrod badaczy, stata si¢ podstawa wielu
konkurencyjnych teorii, ktore doprowadzity do przekonania, ze zadowolenie z pra-
cy jest postawa wobec pracy, zmieniajac jednak rozumienie terminu ,,postawa’.
Postawa moze by¢ definiowana jako stan wewnetrzny, predysponujacy do wzgled-
nie statej oceny obiektu, ktory przejawia si¢ w trzech aspektach: poznawczym, emo-
cjonalnym i behawioralnym [Aroson, Wilson, Akert 1997; Olson, Zanna 1993, za
Zalewska 2003, s. 29].

Drugie podejscie mozemy okresli¢ jako podejscie badawcze, w ktorym dominu-
je aspekt poznawczy. P.E. Spector stwierdza, ze zadowolenie z pracy odnosi sie
do tego, co ludzie czuja wobec pracy i jej skladnikéw, jak bardzo lubig swoja
prace [Spector 1997, za Zalewska 2003, s. 29]. Zaznacza jednak, ze zadowolenie
z pracy jest postawa wobec pracy [Spector 1997, s. 2, za Zalewska 2003, s. 30].
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W podejsciu badawczym wystgpila zmiana rozumienia zadowolenia z pracy. Zado-
wolenie z pracy nie oznacza zatem zjawisk afektywnych, tak jak to miato miejsce
w podejsciu tradycyjnym, ale postawe wobec pracy zawierajgca dwa komponenty:
emocjonalny i poznawczy.

Trzecie podejscie pojawito si¢ w potowie lat 80. i okreslone zostato jako ,,nowa
fala”. W tym okresie pojawity si¢ nowe trendy polegajace na uzyskaniu zgodno-
$ci miedzy definicjami a narz¢dziami pomiaru (szerzej [Zalewska 2003, s. 28-35]).
Zwrbdcono rowniez uwage na szerszy aspekt zadowolenia z pracy, podkreslajac, ze
praca nie jest obszarem odizolowanym od innych sfer. Dlatego tez podjeto probe
szerszego zakresu badan w nieomawianych dotychczas obszarach. Za priorytetowe
uznano badania dotyczace zadowolenia z pracy w potaczeniu z innymi sferami zy-
cia oraz wspolzaleznosci wystepujacych migdzy zadowoleniem z pracy a zachowa-
niami pracownikéw w organizacji. Dodatkowo bardzo ciekawa z punktu widzenia
omawianego problemu wydaje si¢ propozycja zaprezentowana przez A. Zalewska.
Autorka, powotujac si¢ na wczesniejsze definicje, twierdzi, ze aspekt poznawczy
zadowolenia z pracy to satysfakcja, a aspekt emocjonalny to psychologiczna oce-
na emocjonalna pracy, samopoczucie lub nastréj w miejscu pracy [Brief 1998, za
Zalewska 2003, s. 44].

Dokonujac przegladu literatury, widzimy, ze wielu autorow definiuje jednak sa-
tysfakcje w ujeciu zarowno poznawczym, jak i emocjonalnym. Na przyklad zda-
niem S.P. Robbinsa [2001, s. 19] satysfakcja to ogdlna pozytywna postawa wobec
pracy, na ktorg sktadaja sie nie tylko okreslone zachowania, ale tez opinie i oceny
oraz uczucia. M. Juchnowicz [2013, s. 104] natomiast definiuje satysfakcj¢ jako
okreslong postawe wobec pracy, majaca cechy: poznawcze, to znaczy dostarcza zo-
biektywizowanych informacji na temat badanych aspektow pracy, i afektywne, gdyz
przedstawia uczucia wobec pracy, a takze behawioralne, wskazujac potencjalne za-
chowania pracownikow w procesie pracy.

Biorgc pod uwage rozwazania zaprezentowane powyzej, autorka przyjeta, iz
w opisywanym modelu satysfakcja pracownicza to okreslona postawa wobec pracy,
rozumiana w aspekcie poznawczym. Niniejsze rozumienie pojecia satysfakeji pra-
cowniczej stanowi punkt wyjscia do konstrukcji modelu oraz proponowanej metodyki
jej pomiaru. Nalezy ponownie podkresli¢, iz proponowane narzgdzie badawcze nie
bedzie weryfikowaé uczué¢, emocji czy innych stanéow psychicznych pracownikow.
W s$wietle przyjetego zalozenia o poznawczym aspekcie satysfakcji model bedzie za-
tem stuzyl do identyfikacji deklaracji uswiadomionego poziomu odczuwania satys-
fakeji 1 oceny jej determinant, w przypadku jednostki na jej etapie kariery zawodowe;.

3. Narzedzia pomiaru satysfakcji pracowniczej
W $wietle zaprezentowanej powyzej definicji satysfakcji mozna stwierdzi¢, iz pra-

cownicy moga przyjmowac rdézne postawy wobec roznych aspektow wykonywanej
pracy. Dlatego tez niezwykle trudno jest w wiarygodny i rzetelny sposéb dokonac
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pomiaru poziomu satysfakcji pracowniczej. Naukowcy poswiecili wiele czasu na
opracowanie odpowiednich technik mierzacych poziom satysfakcji pracowniczej.
W wyniku tych badan opracowano kilka technik, wlaczajac w nie skale szacunko-
we, kwestionariusze, krytyczne wydarzenia i wywiady [Jachnis 2008, s. 143-145].
Autorka dokonala proby zestawienia dostepnych narzedzi, uznajgc za najbardziej
powszechne podejscie, ktore zaktada uzycie kwestionariuszy zawierajacych wysoko
wyspecjalizowane skale szacunkowe. Uzywajac tej metody, pracownicy odpowia-
daja na pytania dotyczace reakcji na swoja prace. Jednym z bardziej popularnych
instrumentow jest indeks opisujacy prace (Job Descriptive Index — JDI). Jest to kwe-
stionariusz, w ktorym pracownicy okreslaja, jaki z kilku podanych przymiotnikéw
opisuje okreslony aspekt ich pracy [Smith, Kendall, Hulin 1969, za Jachnis 2008
s. 143]. Pytania kwestionariusza dotycza pigciu roznorodnych aspektow pracy: tresci
pracy, wynagrodzenia, mozliwosci promocyjnych, zwierzchnikow i ludzi (wspolpra-
cownikow). Inng szeroko uzywang miarg jest minnesocki kwestionariusz zadowole-
nia z pracy (Minnesota Satisfaction Questionnaire — MSQ), uzywany w réznych po-
dejsciach. Osoby wypetniajace t¢ skale szacujg zakres, w jakim sg zadowolone lub
niezadowolone z réznych aspektow swojej pracy (wynagrodzenia, szansy awansu).
Uzyskana wysoka liczba punktow wskazuje na wysoki poziom zadowolenia z pracy.
Minnesocki kwestionariusz zadowolenia z pracy (MSQ) zostal opracowany przez
D.J. Weissa i wspotpracownikow [Weiss 1 in. 1967, za Jachnis 2008, s. 143] dla
potrzeb programu badawczego nad przystosowaniem zawodowym. Wersja podsta-
wowa kwestionariusza (MSQ-Long Form) sktada si¢ ze 100 pytan, natomiast druga
wersje (MSQ-Short Form) tworzy 20 stwierdzen ,,0 najwyzszej mocy dyskrymina-
cyjnej dla kazdej z dwudziestu skal wersji podstawowej”. Weiss 1 wspotpracownicy
wyroznili 20 sktadnikow pracy, ktore umiescili w swoim kwestionariuszu.

Z. Borucki przettumaczyl minnesocki kwestionariusz zadowolenia z pracy
(MSQ-Short Form), rezygnujac z dwoch pytan wersji oryginalnej. W rezulta-
cie kwestionariusz Boruckiego tworzy 18 sktadnikéw pracy opracowanych przez
Weissa 1 wspolpracownikoéw oraz dwa sktadniki autorstwa Boruckiego. Sa to kolej-
no: ,;mozliwos$¢ aktywnego dziatania, niezaleznos¢, réznorodnos¢ zadan, pozycja
spoteczna, umiejetnos¢ zawodowa przetozonych, rekompensata finansowa, mozli-
wos¢ wykorzystania w pracy wszystkich posiadanych zdolno$ci, mozliwo$¢ dziatan
prospotecznych w pracy, zdobycie wladzy, sposob realizacji polityki zakladowe;,
mozliwo$¢ awansu formalnego, stosunki interpersonalne ze wspolpracownikami,
ocena i uznanie za prace, mozliwos¢ pracy tworczej, mozliwos¢ osiagniec, stopien
odpowiedzialnosci realizowanych zadan zawodowych, stosunki interpersonalne itd.
W catkowitej formie w opracowaniu kwestionariusza Boruckiego narzedzie skta-
da si¢ z 23 stwierdzen, z czego 20, jak juz wspomniano, jest diagnostycznych dla
pomiaru zadowolenia z pracy. Osoby badane tym kwestionariuszem ustosunkowu-
ja sie do stwierdzen przez zaznaczenie, jakie zadowolenie daje im kazdy sktadnik
pracy. Jezeli osoby badane uwazaja, ze dany sktadnik daje im wigcej zadowole-
nia, niz oczekiwaly, zaznaczaja odpowiedz ,,bardzo zadowolony”, jezeli natomiast
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zadowolenie pokrywa si¢ z oczekiwaniami, zaznaczaja odpowiedz ,,zadowolony”.
Odpowiedzia posrednig jest ,,ani zadowolony, ani niezadowolony”. Jezeli uwazaja,
ze dany sktadnik nie dostarcza im tyle zadowolenia, ile si¢ spodziewali, udzielajg
odpowiedzi ,,niezadowolony”, a jesli to zadowolenie jest mniejsze od oczekiwan,
osoby badane odpowiadaja sformutowaniem ,,bardzo niezadowolony”. Punktacja
poszczegblnych odpowiedzi to kolejno od pieciu do jednego. Teoretycznie rozpie-
tos¢ wynikow (MSQ-SF) wynosi od 20 do 100 punktow.

Kolejny kwestionariusz koncentruje si¢ w obrebie mierzenia zadowolenia z pta-
cy (Pay Satisfaction Questionnaire — PSQ) [Heneman, Schwab 1985, za Jachnis
2008 s. 144]. PQS dostarcza rzetelnej miary takich krytycznych aspektow, jak za-
dowolenie z poziomu ptac, wzrost ptacy, dodatkowe korzysci, struktury i admini-
strowanie systemem placy [Jugde, Welbourne 1994, za Jachnis 2008, s. 144]. Druga
procedurg dla oszacowania zadowolenia z pracy sa wydarzenia krytyczne. Jest to
procedura, w ktorej jednostka opisuje wydarzenia bedace w relacji do jej pracy, kto-
re doprowadzity do szczegodlnego zadowolenia lub jej braku. Trzecig procedursg, stu-
zacg do oszacowania zadowolenia z pracy, sa wywiady z pracownikami w trakcie se-
sji ,,twarza w twarz”. Pytajac pracownikow, mozna czesto badac ich postawy glebiej
niz przy uzyciu wysoko ustruktualizowanych kwestionariuszy. Dzigki ostroznemu
stawianiu pytan i systematycznemu nagrywaniu odpowiedzi mozliwe jest poznanie
przyczyn roznych postaw zwigzanych z praca.

4. Czynniki warunkujace zadowolenie z pracy

Jednym z gléwnych probleméw dotyczacych badania satysfakcji jest okreslenie
czynnikow determinujacych poziom satysfakcji. W literaturze przedmiotu autorzy
podaja wiele koncepcji wyrdzniajacych réozne czynniki majace wpltyw na poziom
satysfakcji pracowniczej [Borowska-Pietrzak 2013, s. 152]. Jako przyktad mozna
przywota¢ czynniki wymieniane przez U. Grossa. Sg to czynniki organizacyjne:
kultura organizacyjna, wynagrodzenie; spoleczne: kontakty ze wspélpracow-
nikami, kontakty z przelozonym; osobiste: wiek, ple¢, rasa, poziom inteligencji,
osobowos¢, status pracy [Gross 2003, s. 116]. Jedno z bardziej kompleksowych
1 szczegblowych zestawien czynnikow warunkujacych zadowolenie znajdujemy
w cytowanej pracy A. Zalewskiej. Autorka dokonata porownan okreslonych teorii
i badan w propozycji opisu czterech ogélnych modeli zadowolenia z pracy [Zalew-
ska 2003, s. 41-43]. Jest to model czynnikow srodowiskowych (do ktorego autor-
ka zaliczyta dwuczynnikowa teori¢ Herzberga, model ,,witaminowy” i teorie cech
pracy), model dopasowania osoby i Srodowiska, model cech osoby oraz model
tréjczynnikowy.

Dwuczynnikowa teoria Herzberga [Herzberg, Mausner, Snyderman 1959, za
Zalewska 2003, s. 41] wyrdznia dwa zbiory czynnikéw w srodowisku pracy. Czyn-
niki zwigzane z kontekstem pracy nazywane sg czynnikami higieny (relacje interper-
sonalne, warunki pracy, organizacja i kierownictwo, place). Wptywaja one na nie-
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zadowolenie z pracy, ich odpowiedni poziom zaspokaja potrzeby nizsze i eliminuje
niezadowolenie, ale nie przyczynia si¢ do zadowolenia z pracy. Czynniki zwigzane
z tre$cig pracy nazywane sa ,,motywatorami” (osiggnigcia, tre$¢ pracy, uznanie, od-
powiedzialnos¢, awans, mozliwo$¢ rozwoju). Ich odpowiedni poziom umozliwia za-
spokojenie potrzeb wyzszych i sprzyja zadowoleniu z pracy. Ich niski poziom moze
takze przyczyniac¢ si¢ do niezadowolenia.

»Model witaminowy” [Warr 1987, za Zalewska 2003, s. 41] — czynniki zwia-
zane z tre$cig pracy (zmienno$¢, jasno$¢ celow, autonomia i kontrola, roznorodno$é
pracy) dziataja jak witaminy A i D: ich niedob6r oraz nadmiar jest szkodliwy. Nato-
miast czynniki zwigzane z kontekstem pracy (placa, pewnos¢ zatrudnienia, warunki
pracy, relacje interpersonalne, pozycja zawodowa) dziatajg jak witaminy C i E; ich
niedobor powoduje niezadowolenie, a ich wysoki poziom nie jest szkodliwy, ale nie
przynosi korzysci. W koncepcji tej czynniki wybrane sg arbitralnie. Ponadto trudno
okresli¢, jaki ich poziom jest optymalny, gdyz zalezy to rowniez od réznic indywi-
dualnych [Furnham 1991, s. 235-259, za Zalewska 2003, s. 42].

Teoria cech pracy [Hackman, Oldham 1976, s. 250-279, za Zalewska 2003,
s. 42] koncentruje si¢ tylko na czynnikach zwigzanych z trescia pracy, wskazujac
pig¢ cech, ktore decyduja o zadowoleniu z pracy (r6znorodnos¢, sensowno$¢ — ca-
losciowy charakter zadan, znaczenie zadan, autonomia i informacje zwrotne). Roz-
norodnos¢, sensownos$¢, znaczenie zadan dajg poczucie waznosci pracy, autonomia
wigze si¢ z poczuciem odpowiedzialno$ci, informacje zwrotne dostarczajg wiedzy
o rezultatach, a te stany psychologiczne zwigckszaja motywacjg, poziom wykonania
i zadowolenie z pracy). Wyniki metaanaliz dowodza, ze wyr6znione cechy sprzyjaja
zadowoleniu z pracy, ale potwierdzaja takze zmodyfikowany przez Hackmana i Ol-
dhama [Hackman, Oldham 1976, za Zalewska 2003] model, z ktérego wynika, ze
wplyw tych cech pracy ujawnia si¢ gldownie wsrod oséb z silnymi potrzebami wzro-
stu (osiggnigc) (por. [Loher 1 in.1985, s. 280-289, za Zalewska 2003, s. 42].

Badania weryfikujace kazda z powyzszych teorii wskazuja, ze wpltyw cech
srodowiska pracy na zadowolenie z pracy zalezy takze od wlasciwosci jednostki.
Zatozenie, ze zadowolenie z pracy zalezy od zgodnosci cech pracy z oczekiwaniami
osoby [Vroom1964, za Zalewska 2003, s. 42] stato si¢ podstawg rozwoju modelu
dopasowania osoby i §rodowiska (person-environment fit). W modelu dopasowania
osoby i Srodowiska zdaniem Locke’a [Lock 1976, s. 1297-1349, za Zalewska 2003,
s. 42] zadowolenie z pracy jest funkcja zgodno$ci miedzy tym, co osoba ceni i chce
uzyska¢ w pracy, a tym, co w niej znajduje. W wielu teoriach [Brandstatter 1991,
s.173-192; Caplan 1983 s. 22-43; Furnham 1991, s.235-259; Harrison van 1978,
s.175-205; Holland 1973, za Zalewska 2003, s. 42] zadowolenie z pracy wigzane jest
z dopasowaniem motywacyjnym (mi¢dzy potrzebami osoby a ofertg ich zaspoko-
jenia w pracy) i instrumentalnym (miedzy mozliwo$ciami i umiejetnosciami osoby
a wymaganiami srodowiska pracy). Caplan [1983,5.22-43, za Zalewska 2003, s. 43]
zwraca uwage na dwa inne typy dopasowania, ktore takze moga wplywac na zado-
wolenie z pracy: zgodnos¢ migdzy obiektywnymi cechami jednostki a ich subiektyw-
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nymi ocenami (trafno$¢ samowiedzy) oraz migdzy obiektywnymi a subiektywnie
ocenianymi cechami pracy (kontakt z rzeczywistoscia). Caplan [1983, za Zalewska
2003] szacuje, ze dopasowanie cech pracy do osoby wyjasnia tylko okoto 1-5% wa-
riancji zadowolenia z pracy. Jednak Michalos stwierdzit silny zwigzek (0,64) migdzy
zadowoleniem z pracy a zgodnoscia wynikoéw z aspiracjami, ktore sa funkcja wia-
snych do$wiadczen oraz $rednich osiggni¢¢ innych ludzi [Argyle, Martin 1991, s. 81,
za Zalewska 2003, s. 43]. Zestawienie r6znych teorii dopasowania, wynikow badan
oraz ich implikacji przedstawia Kristof [ 1996, s. 1-49, za Zalewska 2003, s. 43].

Dopiero w potowie lat 80. pojawito si¢ zainteresowanie wptywem osobowosci
na zadowolenie z pracy, co stalo si¢ podstawa powstania modelu cech osoby. Bada-
nia te dotyczg dwoch rodzajoéw danych:

1. Wskazuja, ze zadowolenie z pracy w znacznej mierze zalezy od wlasciwosci
osoby, a nie od cech jej pracy, poniewaz w badaniach przedtuzonych obserwowana
jest wzgledna stalos¢ poziomu zadowolenia w rdéznych srodowiskach pracy (mimo
zmian pracy wystepuja silne korelacje migdzy kolejnymi pomiarami) oraz w czasie
[Newton, Keenan 1991, s. 781-787; Staw, Ross 1985, s. 469-480, za Zalewska 2003,
s. 43], a okoto 30% wariancji zadowolenia z pracy wyjasniaja czynniki genetyczne
[Arvey iin. 1989, s. 187-192, za Zalewska 2003, s. 43].

2. Wskazuja, ze pewne wlasciwosci osoby istotnie réznicujg zadowolenie z pra-
cy. Do tych wlasciwosci naleza: neurotyzm i ekstrawersja [Argyle, Martin 1991,
s. 77-100; Brief 1998, s. 235-259, za Zalewska 2003, s. 43], poczucie kontroli [Spec-
tor 1997, za Zalewska 2003, s. 43], optymizm [Seligman 1993, za Zalewska 2003,
s. 43), zaangazowanie w pracg [Brown 1996, s. 235-255, za Zalewska 2003, s. 43],
cenienie wartosci spotecznych [Brief 1991, s. 235-259; Zalewska 1999, s. 395-416;
Zalewska 1999a, s. 485-511].

Dane zebrane w przedstawionych wyzej modelach doprowadzity do tréjczyn-
nikowego modelu uwarunkowan zadowolenia z pracy. Zaktada on, ze wszystkie
trzy przedstawione wczesniej zrodta zadowolenia sag wazne (cechy srodowiska pra-
cy, wlasciwosci osoby oraz dopasowanie cech pracy i osoby) i ze nalezy badac, jaka
role odgrywa kazde z nich w wyznaczaniu zadowolenia z pracy [Furnham 1991,
s. 235-259; Spector 1997, za Zalewska 2003, s. 43]. Pewng odmian¢ modelu troj-
czynnikowego proponuje Brief [1998, za Zalewska 2003, s. 43]. Uwzglednia w nim
takze wszystkie wcze$niej wskazywane zrodta zadowolenia z pracy. Uwaza jednak,
ze wlasciwosci osoby odgrywaja kluczowa role, bowiem predysponuja ja do okre-
$lonego poziomu zadowolenia z pracy, a takze wptywaja na doswiadczanie (odbior
i interpretacje) zdarzen i wlasciwosci srodowiska pracy oraz na postrzeganie dopa-
sowania mi¢dzy sobg a Srodowiskiem.

Na podstawie powyzszych rozwazan dokonano proby zawezenia niezbednego
do przygotowania kwestionariusza ankiety badajacego poziom satysfakcji zawo-
dowej — w zakresie atrybutow obiektywnych. Na tle zaprezentowanych koncepcji
syntetyczny podzial czynnikow satysfakcji ogniskuje sie¢ wokot dwoch wymia-
row: warunkéw, w jakich pracownik wykonuje swoja prace, oraz tresci pracy.
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W zwigzku z tak przyjetym podziatem ogodlny poziom satysfakcji bedzie wypad-
kowa oceny przez pracownika czastkowych zmiennych ksztattujacych wymienione
czynniki. Autorska proba dezagregacji wspomnianych syntetycznych wymiaréw na
subelementy zostanie szczegdtowo zaprezentowana w dalszej czesci tekstu.

5. Zalozenia konstrukcyjne modelu poczucia satysfakcji
pracowniczej

Jednym z najistotniejszych zatozen proponowanego modelu jest uporzadkowanie
czynnikow poczucia satysfakcji zawodowej na atrybuty obiektywne i subiektywne
[Borowska-Pietrzak 2014]. Kryterium podziatu na wyzej wymienione czynniki wy-
nika z przyjecia zatozenia, iz zmienne ksztaltujace jednostkowe poczucie satysfakcji
dziela si¢ na determinanty obiektywnie tworzace, niezaleznie od czlowieka, jego
poziom bazowej, potencjalnej satysfakcji (np. oferta systemu wynagrodzen), oraz
na te, ktore zaleznie od jego specyficznych cech indywidualnych réznicujg postrze-
ganie tego aspektu (np. status spoteczny i dochodowy osoby). Czynniki obiektywne
zatem sg to komponenty, ktore projektuje organizacja dla calej populacji zatrud-
nionych, tworzgc system motywowania, map¢ procesOw zarzadzania itp. Mozna
wigc stwierdzié, ze organizacja jest bezposrednio odpowiedzialna za ksztattowanie
wspomnianych czynnikow. Natomiast determinanty subiektywne poczucia satysfak-
cji pracowniczej to takie wlasciwosci pracownika, ktore sg specyficznymi ,.katali-
zatorami” postrzegania i oceniania uzytecznosci i celowos$ci stosowanych narzedzi
majacych na celu motywowanie i aktywizowanie pracownikow.

ZARZADZANIE KAPITALEM LUDZKIM

Cele organizacji
Atrybuty obiektywne PSZ ﬁ
= Komponenty ORGANIZACYINE §
* Qtoczenie pracownika Poziom Kompetencje
= Zmienne budujace odczuwanie PSZ =0r Poczucia Wiedza
Motywacja
. Satysfakcji Zaangazowanie
Atrybuty subiektywne PSZ / ) Efektywnoéé
Zawodowej
= Komponenty PRACOWNICZE
*  Czynniki intrapersonalne
*  Zmienne réznicujace site oddziatywania PSZ
Cele ZKL

NARZEDZIA SYSTEMU MOTYWOWANIA

Rys. 1. Model ksztatltowania poczucia satystakcji zawodowe;j

Zrodto: [Borowska-Pietrzak 2014].
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Czynniki subiektywne roznicuja site¢ oddziatywania czynnikow obiektywnych.
Stad w prezentowanym artykule omawianym narzedziem pomiaru bgdzie ankieta
weryfikujgca postrzeganie czynnikow obiektywnych. Czynniki obiektywne zosta-
ly uznane za te czynniki, na ktore organizacja ma wplyw. Natomiast czynniki su-
biektywne zostang jedynie zweryfikowane na podstawie inwentarza biograficznego.
Nalezy rowniez podkresli¢, ze w pilotazu projektu badawczego na tym etapie nie
zostanie uwzgledniony bardzo wazny czynnik — osobowos¢ pracownika. Jak wynika
z zaprezentowanego powyzej modelu, wystepuje wspotzalezno$¢ migdzy atrybuta-
mi obiektywnymi i subiektywnymi.

Innymi stowy, atrybuty subiektywne sa zmiennymi roéznicujagcymi pierwotne
natezenie wptywu atrybutéw obiektywnych na satysfakcje pracownika. W prezento-
wanym modelu poziom poczucia satysfakcji zawodowej wynika z interakcji atrybu-
tow obiektywnych i subiektywnych.

Propozycja takiego podej$cia moze by¢ metoda pomiaru na podstawie proste-
go rangowania odpowiednich czynnikéw budujacych atrybuty. Algorytm budowy
takiego narzgdzia pomiarowego moze przybra¢ nastgpujacy proces [Borowska-Pie-
trzak 2014]:

e ETAP 1. Dekompozycja atrybutow satysfakcji zawodowej na zmienne czastko-
we w podziale na determinanty obiektywne i subiektywne.

* ETAP 2. Opisanie, standaryzacja i skatalogowanie czynnikow satysfakcji zawo-
dowej w narzedziu badawczym (adaptacja narzedzi ankietowych).

e ETAP 3. Identyfikacja (estymacja) poczucia satysfakcji w danym czasie za po-
moca pomiaru roznicy subiektywnej wartosci poziomu oceny pozytywnego i ne-
gatywnego odczuwania danego atrybutu w danym czasie przez pracownika.

e ETAP 4. Ocena zwigzku (korelacje) zmiennych organizacyjnych i pracowni-
czych w badanej organizacji z poziomem rozktadu zidentyfikowanych pozio-
moéw wystepowania atrybutéw satysfakceji pracownicze;.

Mechanizm pomiaru poczucia satysfakcji moze by¢ oparty na oszacowaniu sumy
dodatnio badz ujemnie zwarto$ciowanych atrybutow obiektywnych w kontekscie
przyjetej skali pomiaru. Daje to sumarycznie koncowa wazong wartos¢ odczuwang
w danym czasie za pomocg pomiaru indywidualnie odczuwanej réznicy wartosci
poziomu oceny pozytywnego i negatywnego odczuwania danego atrybutu w danym
czasie przez pracownika, Taka warto$¢ moze by¢ wyliczona wedlug nastgpujacego
wzoru [Borowska-Pietrzak 2014].
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(PSZ) =3 (IA"] x W, + [AM x W)

(PSZ) — poziom oceny satysfakcji zawodowe;j

[AP] — warto$¢ danego czynnika atrybutu sytuacji zawodowe]j oceniana przez pra-
cownika jako pozytywna w stosunku do jego oczekiwan zawodowych w danym cza-
sie pracy w organizacji [t] w przyjetej skali,

[AN] — warto$¢ danego czynnika atrybutu sytuacji zawodowej oceniana przez pra-
cownika jako negatywna w stosunku do jego oczekiwan zawodowych w danym cza-
sie w organizacji [t] w przyjetej skali,

W - subiektywny wskaznik wagi dla i-tego atrybutu dla pracownika na danym etapie
jego Sciezki zawodowej bez wzgledu na zatrudnienie w danej organizacji,

PSZ > 0 — zidentyfikowany sumaryczny poziom satysfakcji zawodowej; pracow-
nik ocenia pozytywnie satysfakcje zawodowa w kontekscie wszystkich atrybutow
jej postrzegania,

PSZ < 0 — zidentyfikowany brak sumarycznego poziomu satysfakcji zawodo-
wej; pracownik ocenia negatywnie satysfakcje zawodowa w kontekscie wszystkich
atrybutow jej postrzegania,

N — liczba danych atrybutow wygenerowanych do pomiaru.

Tabela 1 jest makietg narzedzia identyfikacji satysfakcji zawodowej, ktora ma
stuzy¢ opisanym wczesniej etapom badania poziomu satysfakcji pracownicze;j.
Dezagregujac w tabeli wskazane czynniki, uwzgledniono zaprezentowang koncep-
cj¢ determinant ksztattujacych satysfakcje pracownicza. Dlatego tez zasadniczym
problemem w tym miejscu jest enumeracja czynnikow czastkowych podlegajacych
identyfikacji i ocenie przez pracownikow. Odnoszac si¢ do wskazanego w pierwszej
czesei tekstu podziatu czynnikoéw na warunki pracy i tres¢ pracy, do grupy pierw-
szych determinant obiektywnych zaliczono:

1. Motywatory bezpoSrednie: wynagrodzenie i jego poziom, zasady przyznawa-
nia wynagrodzen, gratyfikacje pozamaterialne oraz wyrazane uznanie pracownikowi.

2. Czynniki struktury organizacyjnej: styl kierowania przelozonego, organi-
zacja pracy, rola i znaczenie komorki organizacyjnej, w ktorej zatrudniony jest pra-
cownik, elementy kultury organizacyjne;j.

3. Relacje interpersonalne: relacje z przetozonym, relacje z innymi pracownikami.

Natomiast do czynnikow ksztaltujacych tres¢ pracy zaliczono nastgpujace
wskazniki obiektywnych atrybutow poczucia satysfakcji zawodowe;:

1. Charakter wykonywanej pracy: roznorodnos¢ zadan, sensowno$¢ wykony-
wanych zadan, wazno$¢ wykonywanych zadan, poziom odpowiedzialnosci.

2. Sposob wykonywania swojej pracy: stawianie celéw, delegowanie zadan,
autonomia w pracy, poziom kontroli.

3. Korzysci (mozliwos$ci) wynikajace z realizacji zadan: awans w strukturze
organizacji, rozw6j zawodowy, osiggniecia zawodowe.
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Na podstawie powyzszej proby zestawienia i dezagregacji czynnikow ksztaltu-

jacych satysfakcje pracownicza mozna zaproponowac (w postaci tab. 1) mechanizm
ankietowy identyfikujacy w wymiarze atrybutow obicktywnych koncowy synte-
tyczny poziom satysfakcji. W tym miejscu nalezy doktadnie dokona¢ opisania, stan-
daryzacji i wstepnie zamknietego skatalogowania czynnikow satysfakcji zawodowe;j
w narzedziu badawczym. Oczywiscie kazda z kategorii czynnikow wymienionych
w tabeli powinna zosta¢ w badaniach pilotazowych odpowiednio zweryfikowana
pod katem ich zrozumiatosci, czytelnosci i adekwatnosci zgodnie z przyjeta koncep-
cja atrybutow satysfakeji.

Tabela 1. Kwestionariusz ankiety identyfikacji czynnikow satysfakcji zawodowe;j

Lp.

Czynniki satysfakeji

Znaczenie
Cz. Sat.

Ap ()

An ()

Waga

Wartos¢
AP

Wartos¢
AN

Suma =
An * Waga

2

3

4

5

Poziom ptacy adekwatny
do wykonywanej pracy

Jasnos$¢ i otwarto$¢ komunikowania
zasad i kryteridbw przyznania ptacy

Poziom gratyfikacji pozamaterialnych
uzyskiwanych na stanowisku

Wyrazanie uznania pracownikowi

Styl kierowania przetozonego

Organizacja pracy komorki pracownika

Organizacja pracy calej firmy

Rola i znaczenie komorki organizacyjne;j
pracownika w firmie (prestiz)

Wartosci, normy i zasady zachowan
pracownikéw w organizacji

Relacje z przetozonym

11

Relacje z wspolpracownikami
(podwtadnymi)*

12

Réznorodno$¢ zadan wykonywanych
na stanowisku

13

Sensownos¢ zadan wykonywanych
na stanowisku

14

Wazno$¢ zadan wykonywanych
na stanowisku

15

Poziom odpowiedzialnosci za wyniki
i sposob pracy
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Tabela 1, cd.

1 2 3 4 5 6

16 | Stawianie celow i zadan pracownikowi

17 | Delegowanie zadan pracownikowi

Poziom samodzielno$ci 1 autonomii

18 .
W procesie pracy

19 | Poziom kontroli i oceny pracowniczej

Mozliwosci awansu w strukturze

20 R
organizacji

21 | Mozliwos¢ rozwoju zawodowego

Uzyskane osiagnigcia i sukcesy

22 .
zawodowe na stanowisku

Suma PSZ

Zrodto: opracowanie wiasne.

6. Podsumowanie

Zaprezentowana w artykule proba dezagregacji czynnikow obiektywnych satys-
fakcji pracowniczej stanowi pierwsze podejscie do stworzenia modelu oceny sa-
tysfakcji. Wymienione 22 czynniki w toku badan pilotazowych zostaly poddane
weryfikacji pod wzgledem ich zasadno$ci oraz ocenie czytelnosci odzwierciedlaja-
cej dane zjawisko w organizacji. Autorka ma §wiadomos$¢, ze na podstawie zalozen
metodycznych, z jednej strony, przedstawiony model i mechanizm pomiaru moze
by¢ uniwersalnym narz¢dziem badania determinant i poziomu satysfakcji w przed-
sigbiorstwie. Z drugiej strony, nalezy wyraznie podkresli¢, iz prezentowany model
wymaga procesu adaptacji w konteks$cie réznorodnych wymiaréw organizacyjnych,
jak: kultura organizacyjna, branza, wielko$¢ czy jakos¢ realizacji funkcji personal-
nej. Dopiero w takich warunkach mozliwe jest stworzenie optymalne;j listy czynni-
kow opartych na uogoélnionych definicjach ich zrozumienia czy tez operacjonalizacji
skal punktowania wag badz skali nadawania warto$ci czynnikow. Niniejszy artykut
stanowi zatem pierwszy krok do podjecia proby badan nad zjawiskiem satysfakc;ji,
ktore do tej pory w polskiej literaturze z dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi
nie bylo wystarczajaco opisane.
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DISAGGREGATION OF FACTORS IN A MODEL OF THE SENSE
OF JOB SATISFACTION

Summary: The article presents the author’s attempt to conceptualize the model of a sense of
professional satisfaction. Based on the analysis of HR literature, the author has made attempts
to define (disaggregation and structuring) objective factors influencing the model of sense of
professional satisfaction. There are distinguished 22 factors related to the content and context
of work. This is a presentation of a method of calculating the level of a declared contractual
employee satisfaction. In the introduction, there is a brief synopsis of construction of the
model of a sense of employee satisfaction. For this purpose, there is described the differences
between the concepts of satisfaction and the contentment, satisfaction measurement tools and
list factors influencing job satisfaction.

Keywords: job satisfaction, work contentment, satisfaction model, personnel function me-
asurement of satisfaction, attributes of satisfaction.



