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ZADOWOLENIE Z PRACY
— PROBLEMY DEFINICYJNE

Wprowadzenie

Zadowolenie z pracy stanowi jeden z cze¢Sciej opisywanych i badanych pro-
blemoéw zaroéwno przez nauki ekonomiczne, jak i spoleczne. Powszechne stato si¢
juz przekonanie, ze dbalo$¢ o satysfakcje zawodowa pracownikow przynosi orga-
nizacji wymierne korzysci. Usatysfakcjonowani pracownicy sa szczeg6lnie cenni,
z uwagi na wykazywang przez nich inicjatywe, lojalnos¢ wobec pracodawcy,
sprzyjajacy klimat pracy, ktory tworza oraz zdecydowanie nizszy poziom absencji.
Stwierdzona zostala takze pozytywna zaleznos¢ pomigdzy satysfakcja a poziomem
zaangazowania w wykonywanie zadan, staloscig zatrudnienia, poziomem jakosci
ustug, lojalnoscia klientow i rozwojem przedsiebiorstwa'. O ile zadowolenie nie
musi by¢ bezposrednio skorelowane z wydajnoscia, o tyle niezadowolenie stanowi
potencjalne zagrozenie dla funkcjonowania organizacji.

Dla wspotczesnych organizacji problem satysfakcji z pracy staje si¢ zarow-
no celem, jak i miernikiem efektywnosci organizacyjnej. Zadowolenie pracow-
nikow jest bowiem wskaznikiem efektywnosci zarzadzania, opisywanym glow-
nie w kontekScie ich motywowania. Jak zauwaza S. Borkowska, satysfakcja
i niezadowolenie wiaza si¢ z tym ,,co” motywuje pracownika oraz ,,jak” go mo-
tywuje. Majg one rozne wymiary, poniewaz mogg by¢:

— wyrazem zaspokojenia potrzeby,

— nastepstwem poréwnania osiggnigtego efektu do zachowania (stanowiag kon-
cowy etap i rezultat motywowania),

— czynnikiem kontrolujacym i korygujacym zachowanie czlowieka (aby osia-
gnac w przysztosci lepszy efekt, nagrode i wigksza satysfakcje),

' A. Banka: Psychologia organizacji. W: Psychologia. Podrecznik akademicki. Tom 3. Red. J. Strelau.
GWP, Gdansk 2000, s. 321-350.
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— przyczyng i sila sprawcza zachowania (np. niezadowolenie z pracy moze
sktoni¢ pracownika do zmiany. W tym przypadku niezadowolenie peini
funkcje reduktora gotowosci do dziatania w danym miejscu pracy)>.

Satysfakcja jest kategoria w znacznej mierze subiektywna, zalezng od in-
dywidualnej percepcji podmiotu. Ow subiektywizm implikuje konieczno$é¢ wia-
czenia do rozwazan psychologii. Indywidualne oczekiwania i systemy wartosci
sprawiajg, ze nie mozna uniwersalnie, jednolicie dla wszystkich zaprojektowac
dziatah majacych na celu podniesienie natgzenia pozytywnych odczué®. Dla psy-
chologii, zarowno nauki, jak i praktyki, waga problemu zadowolenia z pracy wyni-
ka przede wszystkim z faktu, ze praca jest jednym z podstawowych wyznacznikow
jakosci zycia i subiektywnej jego oceny. W dorobku psychologii pracy tymczasem
zdecydowanie dominuje problematyka po$wiecona zrédtom trudnosci, a konse-
kwencje niezadowolenia opisuje si¢ glownie w kontekscie stresu pracy.

O trwajacym dziesigtki lat zainteresowaniu badaczy — tak psychologow, jak

i ekonomistow — moze §wiadczy¢ liczba wystepujacych w tym obszarze okre-

$len 1 ich definicji. Ich wieloznacznos$¢ stanowi wazny, cho¢ nie zawsze uswia-

damiany problem metodologiczny. Odmienne podejscie badawcze — jako skutek
niejednoznacznego rozumienia zjawisk okreslanych jako ,,zadowolenie z pracy”,

,,satysfakcja z pracy”, ,,zadowolenie zawodowe” vs ,,niezadowolenie” ,,dyssatys-

fakcja”, ,,brak satysfakcji” — utrudnia, a czasem wrecz uniemozliwia porowny-

wanie wynikow. Celem artykutu jest ukazanie trudnosci metodologicznych, jakie
staja przed badaczem tego interdyscyplinarnego problemu, gdzie watpliwosci
pojawiaja si¢ na pierwszym etapie — definicji.

1. Ustalenia definicyjne

Zadowolenie to — zgodnie ze ,,Stownikiem jezyka polskiego” — przyjemne
uczucie, ktérego doznajemy, gdy spetniaja si¢ nasze pragnienia lub oczekiwa-
nia*. Zadowolenie z pracy bywa definiowane jako:

— uczuciowa reakcja przyjemnosci lub przykrosci, doznawana w zwigzku z wy-
konywaniem okre$lonych zadan, peieniem okreslonych funkcji oraz rol’;

S. Borkowska: Systemy motywowania pracownikow. W: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Podrecz-
nik. Red. H. Krél, A. Ludwiczynski. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 317-353.

M. Fiech, K. Mudyn: Pomijanie dziatan ksztaltujacych poziom zadowolenia zawodowego pra-
cownikéw jako przejaw dysfunkcji w procesie zarzadzania zasobami ludzkim. ,,Problemy Za-
rzadzania” 2011, vol. 9, nr 4 (34), s. 147-161.

4 Stownik jezyka polskiego. T. 6. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 279.

5 A. Bafika: Op. cit., s. 329.
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— uzalezniona od wielu czynnikdw suma satysfakcji osobistych pracownika
i jego oczekiwan®;

— ogodlna pozytywna ocena pracy wykonywanej przez dany podmiot dziatania,
niewykluczajaca jednak negatywnej oceny poszczegélnych jej sktadnikow’;

— konsekwencja postrzegania realizowanych przez jednostke czynnosci zawo-
dowych jako waznych i uzytecznych. Ocena ta jest skutkiem witasnych ob-
serwacji oraz otrzymywanych informacji zwrotnych od innych osob®.

Najczesciej zamiennie z pojeciem ,,zadowolenie” uzywa si¢ terminu ,,satys-
fakcja”. Wickszos¢ badaczy traktuje je jako synonimy, cho¢ bywa, ze za element
réznicujacy uwaza si¢ czas wystepowania. Zadowolenie moze by¢ chwilowe,
natomiast satysfakcje (,,silne uczucie zadowolenia™), zazwyczaj odczuwa sie po
dhugotrwatym okresie zadowolenia'’.

W ujeciu klasycznym E.A. Locke’a satysfakcja z pracy to rezultat postrze-
gania wlasnej pracy jako takiej, ktora umozliwia osiagniecie waznych wartosci,
przy czym wartosci te sa zgodne z potrzebami lub pomagaja w realizacji pod-
stawowych potrzeb cztowieka''. To, co pracownik postrzega w pracy jako war-
tosciowe wynika bezposrednio z jego wewnetrznych potrzeb. Im wiec wazniej-
sze jest dane oczekiwanie, tym mocniej ocena jego zaspokojenia wplywa na
zadowolenie z pracy.

Teoria wlasciwos$ci pracy J.R. Hackamana i G.R. Oldhama wyrosta z badan
nad pomiarem cech pracy, ktore moga korelowac z satysfakcja pracownikow.
Wymienione zostaly:

1. Roéznorodno$¢ (wykorzystanie réznych umiejgtnosei i zdolnosci).
Mozliwos¢ identyfikacji zadania (catosciowy charakter pracy).

Wazno$¢ zadania.
Autonomia (niezalezno$¢ pracownika).
Sprzezenie zwrotne (informacje o wykonywanej pracy)'.

woh

® W. Kiezun: Sprawne zarzadzanie organizacja. Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 1997.

7 T. Pszczotowski: Mata encyklopedia prakseologii i teorii organizacji. Zaklad Narodowy

im. Ossolinskich, Wroctaw1978, s. 284.

R.A. Karasek: Job Demands, Job Decision Latitude and Mental Strain: Implication for Job Design.

»~Administrative Science Quaterly” 1979, 24, s. 285-308.

? K. Olechnicki, P. Zatecki: Stownik socjologiczny. Graffiti BC, Toruf 1998.

D. Kunecka, M. Kaminska, B. Karakiewicz: Analiza czynnikow wplywajacych na zadowolenie

z pracy w grupie zawodowe;j pielggniarek. ,,Problemy Pielegniarstwa” 2007, t. 15, z. 2-3, s. 192-196.

E.A. Locke: Nature and Causes of Job Satisfaction. W: Handbook of Industrial and Organiza-

tional Psychology. Ed. M.D. Dunette. Rand McNally, Chicago 1976, s. 1297-1349.

12 I R. Hackman, G.R. Oldham: Motivation through the Design of Work: Test of a New Theory.
,,Organizational Behavior and Human Performance” 1976, 16, s. 250-279. Zob. N. Chmiel:
Psychologia pracy i organizacji. GWP, Gdansk 2002, s. 345-348.
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Oczywiscie to, czy pracownik begdzie zadowolony ze swojej pracy zalezy
rowniez od zmiennych podmiotowych (osobowos¢, wiedza, umiejetnosci jed-
nostki) i srodowiskowych (warunki pracy, relacje ze wspotpracownikami i prze-
tozonymi, czynniki kulturowe, warunki funkcjonowania na rynku pracy)".

K.N. Wexley i G.A. Youkl satysfakcje z pracy definiujg jako zespdt odczué
i nastawien zatrudnionego wobec pracy'®. D. Lewicka przyjeta, ze termin ten ozna-
cza pozytywny stosunek pracownikéw do powierzonych im obowigzkoéw, wspot-
pracownikow oraz srodowiska pracy, czemu towarzyszy uczucie zadowolenia'.

W obszarze omawianej tematyki pojawia si¢ rowniez termin ,,satysfakcja
zawodowa”, stosowany zamiennie z ,,satysfakcja zwiazang z praca”, cho¢ — jak
przyznajg sami zwolennicy zamiennosci poje¢ — nie ma tu definicyjnej zgodno-
§ci i jednoznacznosci'®. Sposob definiowania wynika zdaniem autoréw, ze spo-
sobu formutowania celéw identyfikacji zrodet i pomiaru poziomu odczuwanej
satysfakcji zwigzanej z wykonywang pracg oraz sposobu formulowania reko-
mendacji i ich adresatow decyzyjnych.

Zadowolenie/satysfakcja z pracy moze dotyczyé dwoch plaszezyzn: po-
znawczej — czyli tego, co jednostka mysli o swojej pracy i jak ja ocenia oraz
emocjonalnej — czyli uczué, jakie wiaze ze swoja praca. Uwzglednienie obu tych
elementdw faczy m.in. L. Berry, dla ktérego zadowolenie z pracy jest postawa
(oznaczajaca stan wewngtrzny), czyli oceng wyrazana w postaci reakcji afek-
tywnych 1 sadéow poznawczych dotyczacych tego, w jakim stopniu wykonywana
praca jest korzystna badz niekorzystna dla osoby'”.

Wedhug jednego z wiodacych podrgcznikéw psychologii pracy ,.(...) satys-
fakcje stanowia pozytywne i negatywne uczucia i postawy wobec pracy”'™.
W wielu opracowaniach terminy ,,postawa” i ,,zadowolenie z pracy” bywaja
wrecz stosowane zamiennie. Jak pisze S. Robbins: ,,Kiedy ludzie méwig o po-

13 A. Springer: Wybrane czynniki ksztaltujace satysfakcje pracownika. ,,Problemy Zarzadzania”
2011, vol. 9, nr 4 (34), s. 162-180.

4 K.N. Wexley, G.A. Youkl: Organizational Behavior Personnel Psychology. Irwin, Homewood Il 1984.

5 D. Lewicka: Zarzadzanie kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach. Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2010, s. 52.

16 D, Kwiatkowska-Ciotucha, U. Zaluska, J. Dziechciarz: Analiza porownawcza odczud satysfak-
cji zawodowej — Polska na tle wybranych krajow Unii Europejskiej. Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej, Wroctaw 2007, s. 10.

'7 L. Berry: Psychology of Work. An Introduction to Industrial and Organizational Psychology.
McGraw-Hill, Boston 1998. Cyt. Za: T. Rostowska: Matzenstwo, rodzina, praca a jako$¢ zycia.
Oficyna Wydawnicza Impuls, Krakéw 2008.

8 D.P. Schultz, S.E. Schultz: Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy. Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2002, s. 296.
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stawach pracownikow, zazwyczaj maja na mysli zadowolenie z pracy”". Przektada-

jac definicje postawy 1 jej komponentow na sytuacje miejsca pracy, mozna wyrdznic:

— w aspekcie poznawczym — wiedze pracownikéw o wykonywanej pracy,
przekonania o sytuacji, sady i opinie na temat wykonywanych zadan i szero-
ko rozumianego $rodowiska pracy;

— w aspekcie afektywnym (emocjonalnym) — stany sympatii i antypatii, zarow-
no krotkoterminowe, jak i trwale nastawienie do wykonywanej pracy, reali-
zowanych zadan, celow i ludzi;

— w aspekcie behawioralnym (zachowan) — sktonnosci i przejawy dziatania
zwigzane z wykonywang pracg. Warto podkresli¢, ze wymienione kompo-
nenty nawzajem na siebie oddziatuja, a u pracownikow ksztaltuje si¢ wiele
postaw czgstkowych (wzgledem zawodu, wspotpracownikow czy organiza-
cji), ktore ostatecznie decydujg o ich zachowaniu™.

Z pozycji psychologii humanistycznej satysfakcja jest rozumiana jako do-
brostan jednostki zwigzany z faktem zatrudnienia (well-being, happiness),
w ktorym przewazaja: nadzieja, optymizm, spokdj, i ktora jest traktowana jako
cel sam w sobie’'. Dla niektorych pracownikow satysfakcja z pracy jest stata
wlasciwoscig niezalezng od cech pracy i warunkéw zewngtrznych. U tych oséb
zmiany statusu, warunkow i celow pracy oraz wynagrodzenia w niewielkim
stopniu wptywaja na satysfakcje. Ich ogolne poczucie szczescia (satysfakcji)
1 nieszczescia (niezadowolenia) w niewielkim stopniu zalezy od warunkow ze-
wnetrznych. Niektore — cho¢ nie przez wszystkich uznawane badania — pokaza-
ly, Zze postawy wobec pracy oraz uzyskiwana z niej satysfakcja bardziej zaleza
od genetycznego wyposazenia niz od cech srodowiska pracy. Dowodzg one, ze
okoto 30%-40% satysfakcji z pracy moze wigza¢ si¢ z uwarunkowaniami dzie-
dzicznymi. By¢ moze wlasnie z uwagi na ztozono$¢ satysfakcji z pracy istnieje
tak wiele podej$é teoretycznych stosowanych przez badaczy™.

Podsumowujgc, w potocznym rozumieniu, satysfakcja to ogélny stan za-
dowolenia jednostki, poczucie pozytywnosci, przekonanie, ze sprawy zwigzane
z pracg w danej firmie idg raczej w dobrym kierunku, a istniejgce problemy sa
mozliwe do rozwigzania. Definicje traktujg satysfakcje z pracy jako:

— stalg dyspozycje, stalg tendencje do traktowania przez jednostke czynno$ci
i warunkéw w pracy w okreslony sposob;

S.P. Robbins: Zachowania w organizacji. PWE, Warszawa 2004, s. 50.

A. Springer: Wybrane czynniki ksztattujace satysfakcj¢ pracownika. ,,Problemy Zarzadzania”
2011, vol. 9, nr 4 (34), s. 162-180.

M. Dobrowolska: Zwiazek satysfakcji z pracy i kosztow psychologicznych pracownikow tym-
czasowo zatrudnionych. Psychologia w zarzadzaniu. Red. B. Kozusznik. Wydawnictwo Uni-
wersytetu Slaskiego, Katowice 2010, s. 229-248.

D.P. Schultz, S.E. Schultz: Op. cit., s. 297.
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— proces przetwarzania informacji spotecznych z otoczenia, zapowiadajacych
zaspokojenie potrzeb jednostki;

— postaweg bedaca wynikiem integrowania informacji o tym, co si¢ dzieje w or-
ganizacji, a co ma zwigzek z funkcjonowaniem jednostki w roli zawodowej>.

2. Niezadowolenie i brak zadowolenia

Najbardziej znane wyjasnienie kwestii relacji migdzy zadowoleniem i nie-
zadowoleniem z pracy zawiera teoria dwuczynnikowa F. Herzberga®. We wcze-
$niejszych badaniach postugiwano si¢ koncepcja zadowolenia z pracy, ujetego
w model przestrzeni jednowymiarowej, gdzie zadowolenie i niezadowolenie
traktowano jako wartosci przeciwstawne jednego i tego samego kontinuum.
Przyjmowano, ze jezeli dany czynnik ma dla pracownika warto$¢ dodatnia, to
jego brak ma warto$¢ ujemna i odwrotnie.

Wazne implikacje dla praktyki niesie teza Herzberga, ze istnieje mozliwos¢
zwigkszenia zadowolenia z pracy, nawet wtedy, gdy nie zmniejszy si¢ niezado-
wolenie (podobnie jest w przeciwnym przypadku). Poczatkowo wydawato sig,
ze zadowolenie mozna uzyska¢ przez usuni¢cie przyczyn niezadowolenia. Tym-
czasem usuni¢cie zrodet niezadowolenia powoduje jedynie, ze dana osoba nie
jest niezadowolona (co wcale nie oznacza, ze odczuwa ona zadowolenie). Aby
wzbudzi¢ w pracowniku prawdziwa satysfakcje, nalezy manipulowaé odpo-
wiednimi czynnikami, ktore stanowia odrgbny rodzaj czynnikow niz te, ktore
wplywaja na niezadowolenie z pracy. Te czynniki, ktore — gdy wystepuja — po-
woduja zadowolenie, nazwat Herzberg ,,motywatorami”, natomiast te, ktore —
gdy nie wystepuja — wywotujg niezadowolenie ,,czynnikami higieny”. Zadowo-
lenie generujg osiggnigcia, uznanie, awans, odpowiednia dla pracownika tres¢
pracy, mozliwo$¢ rozwoju osobistego i odpowiedzialnos¢. Niezadowolenie po-
jawia sie, gdy szwankuje polityka przedsiebiorstwa i zarzadzanie, nadzor tech-
niczny, stosunki miedzyludzkie, bezpieczenstwo pracy, a warunki pracy lub wy-
nagrodzenie, $wiadczenia socjalne i zajmowana pozycja sa nicodpowiednie.
Mimo ze pod adresem teorii Herzberga sa wysuwane liczne zarzuty”, przyczy-

2 M. Dobrowolska: Satysfakcja z pracy pracownikow zarobkujacych w nietypowych formach za-
trudnienia. W: Cztowiek i praca w zmieniajacej si¢ organizacji. Red. M. Gableta, A. Pietron-
-Pyszek. Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego, Wroctaw 2009, s. 135-145.

 F. Herzberg, B. Mausner, B. Snyderman: Motivation to Work. Granada, London 1959.

2 Teoria bywa uznawana za niejasng i mato precyzyjna, m.in. dlatego, ze wprowadzone przez
Herzberga dwa zespoly czynnikow motywacji sa poddawane subiektywnej ocenie przez rézne
kategorie pracownikow.
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nita si¢ ona do pewnego uporzadkowania chaosu terminologicznego i poglebie-
nia metod badawczych®®.

W bedacej rozwinigciem teorii Herzberga, trojczynnikowej koncepcji czyn-
nikow motywacji oprocz motywatorow i czynnikoéw higieny, wymienia si¢ po-
wodujace niezadowolenie (gdy si¢ pojawiajg) demotywatory”’. Wektory oddzia-
tywania kazdego z czynnikow na zadowolenie z pracy réznig si¢ diametralnie,
chociaz wystepuja one rownoczesnie w srodowisku pracy™.

Tablica 1
Oddzialywanie czynnikow motywacji na zadowolenie z pracy
Czynniki Gdy wystegpuja, wywotuja: Gdy nie wystepuja, wywotuja:
Motywatory Zadowolenie Brak zadowolenia
Czynniki higieny Brak zadowolenia Niezadowolenie
Demotywatory Niezadowolenie Brak niezadowolenia

Zrédto: L. Koziot: Trychotomia czynnikéw motywacji w pracy — zarys koncepcji. ,,Zeszyty Naukowe MWSE?,
Tarnow 2011, nr 2(19), s. 45-54.

Niezadowolenie pracownika powoduje wystepowanie ktorego§ z demoty-
watorow, sposrod ktorych L. Koziot wymienia: prace przekraczajaca mozliwosci
psychofizyczne pracownika badz jego kwalifikacje; zawieranie uméw na krotkie
okresy; negatywne zachowania konieczne do osiagnigcia celéw organizacji;
niemoznos$¢ zmiany stanu faktycznego (bezsilno$c); mobbing; stres spowodo-
wany amoralnym zachowaniem si¢ przetozonych, czy wspotpracownikow.

Probe usystematyzowania zagadnienia demotywacji podjal W. Stelmach, kto-
ry zdefiniowat ja jako ogoét czynnikéw wplywajacych na nieche¢ lub wzrost nie-
checi do wykonywanej pracy”. Na podstawie przeprowadzonych badan empirycz-
nych wskazat takie przyczyny demotywacji, jak: niejasno$¢ przepisoOw, wywieranie
presji na pracownikéw do wykonywania prac nie w pelni zgodnych z przepisami
i etykg zawodowa, prace ponad sity, pozoranctwo, nierowny podziat obowigzkow,
brak kursow doksztalcajacych, presj¢ i obawe przed utratg pracy.

Zadowolenie prowadzi do wigkszego organizacyjnego zaangazowania i go-
towosci do zaakceptowania nowych celow 1 wyzwan. Czesciej bywa ono jednak
skutkiem niz powodem dobrego wykonywania zadan, poniewaz to dobra jako$¢

26 N. Chmiel: Psychologia pracy i organizacji. GWP, Gdansk 2002, s. 358.

27 L. Koziok: Trychotomia czynnikow motywacji w pracy — zarys koncepcji. ,,Zeszyty Naukowe
MWSE”, Tarnéw 2011, nr 2(19), s. 45-54.

2 Koncepcja trojczynnikowa stanowi, zdaniem autora, dyrektywe metodologiczna sugerujaca roz-
szerzenie pola analizy prowadzonych badan na czynniki zmniejszajace motywacje w pracy.

2 W. Stelmach: Ciemne strony kierowania. Placet, Warszawa 2005, s. 90.
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pracy poprzedza satysfakcje. Jak zauwazaja W.H. Macey i B. Schneider, satysfakcja
to jedynie stan zadowolenia, che¢ zachowania status quo i brakuje w nim aspektow
$wiadczacych o dynamice i pasji, ktore sa charakterystyczne dla zaangazowania™.

3. Nowe podejscie do ,,starych” probleméw

Problematyka zwigzana z satysfakcja zawodowa bywa obecnie podejmowana
coraz czgsciej w kontek$cie zaangazowania. Zainteresowanie tematyka wynika
z powszechnie przyjmowanego zatozenia, Zze osoby lubiace swoja prace beda pra-
cowaly i1 dawaty organizacji ,,wigcej” nie tylko z obowiazku, ale i dla wlasnej przy-
jemnosci. Ponadto ,,zaangazowanie” moze sta¢ si¢ szansg na wybrnigcie z problemu
definicyjnego chaosu, poniewaz taczy w sobie wiele juz istniejacych konstruktow.
Oprocz satysfakcji zawodowej, takze przywigzanie do organizacji, obywatelstwo
organizacyjne oraz praca jako punkt centralny w systemie wartosci.

Obywatelstwo
organizacyjne

Satysfakcja Przywiazanie
Z pracy do organizacji
Teoria XiY
Zaangazowanie
Potrzeba Motywacja

samorealizacji wewnetrzna
Flow

1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000

v

Rys. 1. Zaangazowanie i koncepcje zrodtowe w perspektywie czasu

Zrodto: A. Szabowska-Walaszczyk: Zaangazowanie w pracy i organizacji — przeglad problematyki i narzedzie
pomiaru. W: Psychologia zarzadzania w organizacji. Red. A.M. Zawadzka. Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2010, s. 147.

Zaangazowanie w prace rozumie si¢ jako wielko$¢ psychologicznej identyfika-
cji jednostki z pracg. Rado$¢ z wykonywanych zadan wiaze si¢ z szeroko pojetymi
korzysciami jednostki i organizacji’'. Zaangazowany pracownik silniej identyfikuje

3 W.H. Macey, B. Schneider: The Meaning of Employee Engagement. ,,Industrial and Organiza-
tional Psychology” 2008, 1, s. 3-30.

31 A. Szabowska-Walaszczyk: Zaangazowanie w pracy i organizacji — przeglad problematyki i narze-
dzie pomiaru. W: Psychologia zarzadzania w organizacji. Red. A.M. Zawadzka. Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2010, s. 143-169.
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si¢ z pracg, jest bardziej optymistyczny przy podejmowaniu nowych wyzwan; ma
ogolnie lepsze samopoczucie, jest zdecydowanie mniej zagrozony wypaleniem za-
wodowym. Praca w zgodzie z wlasnymi odczuciami zmniejsza koszty emocjonalne
i przeklada si¢ na podniesienie jakosci zycia danej osoby we wszystkich sferach.

Oprocz zaangazowania w pracg, wymienia si¢ tez zaangazowanie organizacyj-
ne, rozumiane jako psychologiczna identyfikacja z organizacja lub przywiazanie do
niej. Zawiera ona akceptacje wartosci i celow organizacji, gotowos¢ ponoszenia wy-
sitku na rzecz organizacji oraz silne pragnienie pozostania cztonkiem organizacji**.

Problem wciaz wymaga odpowiedzi na pytania dotyczace samego zjawiska.
Do tej pory powstaty koncepcje, ktore ukazuja zaangazowanie w perspektywie
takich wymiarow, jak: 1) pracownik vs organizacja (zaangazowanie zawodowe
Vs zaangazowanie organizacyjne), 2) zmienna sytuacyjna vs zmienna osobnicza,
3) stan vs zespo6t zachowan. Nie ma tymczasem teorii, ktora jednoznacznie roz-
wigzuje te dylematy, cho¢ w psychologii dazy si¢ do zoperacjonalizowania za-
angazowania jako stanu towarzyszacego pracy (work engagement) lub jako re-
alizacji siebie w roli organizacyjnej (employee engagement). Takie podejscie jest
osadzone w nurcie badan nad wypaleniem zawodowym, gdzie poczatkowo byto
stawiane na przeciwstawnym krancu jednego wymiaru. W proponowanym przez
W.B. Schaufeliego modelu zaangazowanie definiuje autor jako ,,(...) psycholo-
giczny stan, ktory posredniczy we wptywie zasobow pracy i zasobow indywidu-
alnych na wyniki organizacyjne™. Zaangazowanie zawodowe okresla tez jako
pozytywny stan umystu zwigzany z praca, charakteryzujacy si¢ wigorem, zaab-
sorbowaniem i oddaniem.

Podsumowanie

Zadowolenie z pracy jest reakcja psychiczng o charakterze indywidualnym.
Termin doczekat si¢ wielu wspotwystepujacych w literaturze, cho¢ niejednoznacz-
nych definicji. Piszac o zadowoleniu/satysfakcji z pracy autorzy ktada akcent na:

— uczucie, jakie dominuje u pracownika,

— efekt wartoSciowania stanu rownowagi pomigdzy potrzebami pracownika
a ich zaspokojeniem,

— percepcje¢ sytuacji zwiazang z realizacja oczekiwan,

— efekt oceny i sadow poznawczych (co osoba mysli o swojej pracy),

32 D.P. Schultz, S.E. Schultz: Op. cit., s. 316.

W.B. Schaufeli, A.B. Bakker: Defining and Measuring Work Engagement: Bringing Darity to the
Concept. In: Work Engagement: A Handbook of Essential Theory and Research. Ed. A. Baker,
M.P. Leiter. Psychological Press, New York 2010, s. 10-24.
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— oceny emocjonalne, wyrazajace si¢ w samopoczuciu, reakcjach i odczuciach
emocjonalnych,

— postawe wobec pracy, okreslajaca, w jakim stopniu praca jest dla jednostki
korzystna badz niekorzystna.

Jezeli przyjmie si¢ najbardziej obecnie popularng definicje, gdzie zadowo-
lenie z pracy rozumie si¢ jako postawe (okre§lajaca, w jakim stopniu praca jest
dla cztowieka korzystna badz niekorzystna), przed badaczem staje kolejne waz-
ne rozstrzygnigcie: czy i w jaki sposob szacowac oceny i sady poznawcze (co
osoba mysli o swojej pracy) oraz reakcje i odczucia emocjonalne (co osoba czu-
je w pracy). Zwazywszy na to, Ze oceny poznawcze i emocjonalne nie musza
by¢ zharmonizowane (moga by¢ odmiennie uwarunkowane i prowadzi¢ do roz-
nych skutkow), wymagaja odrebnego oszacowania®.

U podstaw trudnos$ci badaczy problemu satysfakcji z pracy lezy fakt, ze praca
nie jest monolityczng caloscig, lecz systemem zlozonym z wielu elementow, z kto-
rych kazdy stanowi zrédlo innego aspektu zadowolenia. Mozna wigc mowic
0 ogolnym lub czastkowym (partykularnym) zadowoleniu z pracy. Reakcje ogol-
nego zadowolenia wigzg si¢ z ogdlng postawa uczuciowa wobec pracy, ale bez
koniecznego zwiazku z konkretnymi czynnikami pracy. Zadowolenie partykularne
to z kolei specyficzne poczucie przyjemno$ci, zwigzane wylacznie z konkretnym
czynnikiem pracy. Badania pokazujg brak zwigzku miedzy suma czastkowych sa-
tysfakcji a ogdlnym zadowoleniem, co oznacza, ze ogdlne zadowolenie nie jest
sumg satysfakcji z poszczegélnych elementow pracy’. Jednak zardwno ogdlne,
jak i czastkowe satysfakcje z pracy sg waznym czynnikiem poczucia jakosci zycia,
przyczyniajg sie do ogdlnego dobrostanu (well-being) pracownikéw w miejscu
pracy, a w ostatecznym rezultacie do ogdlnego zadowolenia z zycia.
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JOB SATISFACTION - DEFINITIONAL PROBLEMS

Summary

For many years, job satisfaction has been one of the most frequently undertaken re-
search problems, first and foremost due to its significance for practice: for management
as determinants of an employee’s work readiness, for contemporary organisations both
as an objective and indicator of organisational effectiveness; psychology is obliged to the
significance of professional sphere in a person’s life, the influence of job satisfaction on
the quality of life and its subjective evaluation.

Researchers have a great interest in this area, proof of which can be seen in the
number of terms and definitions. Their ambiguity is an important, yet not always obvi-
ous, methodological problem. Different research attitude — as a result of ambiguous un-
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derstanding of phenomena determined as “job satisfaction”, “professional satisfaction”
vs “dissatisfaction”, “no satisfaction” — makes it difficult, and sometimes even impossi-
ble, to compare the results. Therefore, the article aims at presenting methodological dif-
ficulties faced by a researcher dealing with an interdisciplinary problem of job satisfac-

tion, where doubts appear at the first stage, i.e. establishing definitions.



