KIERUNKI BADAN NAD
SATYSFAKCJA Z PRACY

Wprowadzenie

Wozrastajaca rola pracownikéw w osigganiu przewagi konkurencyjnej, na tle in-
nych zasobow pozostajacych do dyspozycji organizacji, powoduje coraz wieksze za-
interesowanie, zaréwno w teorii organizacji i zarzadzania, jak i wsréd praktykow,
zagadnieniami zwigzanymi z pelnym wykorzystaniem potencjalu tkwigcego w lu-
dziach. Jednym z kierunkéw badan wpisujacych si¢ w ten nurt naukowy jest ana-
liza poziomu satysfakeji z pracy i czynnikow ja ksztattujacych. Prowadzone w tym
zakresie badania charakteryzuje znaczna réznorodnos¢ podejs¢. Wynika to z duzej
zlozonosci tego zjawiska. Celem niniejszego artykutu jest zestawienie wynikéw do-
tychczasowych badan oraz wskazanie mozliwych kierunkéw dalszych badan nad-
satysfakcja z pracy.

1. Pojecie satysfakcji z pracy

Od czaséw pierwszych, poglebionych badan nad satysfakcja z pracy w latach 30.
XX wieku, przeprowadzonych przez Hoppocka, jest to temat cieszacy si¢ wciaz du-
zym zainteresowaniem. Szacuje sig¢, ze do konca XX wieku liczba publikacji doty-
czacych tego zagadnienia przekroczyla 8 tys. pozycji [50, s. 131-132]. Powoduje to,
iz w literaturze wystepuje wiele definicji ,,satysfakcji z pracy”1. Najprosciej mozna
ja okresli¢ jako pozytywne i negatywne uczucia oraz postawy, ktore odnoszg sie do
realizowanych przez pracownikéw obowiazkéw zawodowych [51, s. 296]. Bardziej
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precyzyjnie charakteryzujg satysfakcje z pracy definicje odnoszace si¢ do jej zrodet,
gdzie satysfakcja okreslana jest jako roznica miedzy tym czego czlowiek oczekuje
(mysli, ze powinien miec), a tym czego do$wiadcza w pracy (wedlug swojej subiek-
tywnej oceny) [11, s. 278]. Tak rozumiana satysfakcja z pracy bedzie wewnetrznym,
subiektywnym odczuciem pracownika i bedzie oznaczata pozytywny stosunek do
organizacji, wspolpracownikéw oraz wykonywanej pracy [38, s. 2]; inaczej méwiac,
bedzie ,uczuciowa reakcja przyjemnosci lub przykrosci, doznawang w zwiazku
z wykonywaniem okreslonych zadan, funkcji oraz rol” [3, s. 329]. Poziom satysfakcji
z pracy bedzie wigc odzwierciedlal stopien, w ktérym pracownik czuje sie spetniony
W swojej pracy, oraz bedzie zalezal od wielu czynnikéw, zaréwno tych zwigzanych
z samym pracownikiem, organizacja, w ktdrej jest zatrudniony, jak i tych zwigzanych
z jej otoczeniem. Warto zaznaczyé¢, ze przy ograniczonych zasobach pracownicy ciagle
selekcjonuja wlasne potrzeby, przewartosciowuja je i hierarchizuja. Poniewaz $rodki
do zaspokojenia tych potrzeb osiagaja gléwnie dzigki pracy, to wlasnie w procesie
pracy dokonuja zbilansowania ponoszonych nakladéw w osigganymi korzysciami.
Optymalny pod wzgledem sily motywowania bilans charakteryzuje si¢ przewaga
korzysci nad wkiadem, co jest gwarancja osiagniecia satysfakcji z pracy [4, s. 24].

2. Znaczenie satysfakcji z pracy

Zainteresowanie, z jakim spotykaja sie badania zwigzane z identyfikacjg czynni-
kow wplywajacych na zadowolenie z pracy, wynika z wagi, jaka wspdtczesnie przy-
pisuje si¢ pracownikom organizacji. Jednym z kierunkéw prowadzonych badan jest
okreslenie sity zwigzku miedzy satysfakcja a poziomem wydajnosci z pracy. We
wczesniejszym etapie badan nad zadowoleniem z pracy wysuwano tezy, iz istnieje
bezposrednie przetozenie poziomu satysfakeji z pracy na wydajnos¢ pracownika.
Wspolczesnie prowadzone badania wskazujg na brak takiego zwigzku. Nie zawsze
zadowolenie z wykonywanej pracy i satysfakcja z jej poszczegolnych elementéw przy-
czyniajg sie do lepszej i wydajniejszej pracy pojedynczych pracownikéw [16, s. 57].
Wsrod naukowcow istnieje natomiast zgodnos¢ na temat istnienia wspdtzaleznosci
miedzy zadowoleniem pracownika a efektywnoscig w skali calej organizacji. Zwiazek
satysfakeji z pracy z tak rozumiang wydajnosciag potwierdzaja wyniki badan prze-
prowadzanych w Instytucie Psychologii Pracy Uniwersytetu w Sheffield [2, s. 72].
Wskazujg one, iz satysfakcja z pracy przyczynia si¢ do wzrostu efektywnosci przed-
siebiorstwa. Swiadczy o tym zréznicowanie w poziomie satysfakcji pracownikéw po-
szczegllnych przedsigbiorstw bioracych udzial w badaniu. Wynika z nich takze, ze
satysfakcja z pracy byla powodem 5% réznicy miedzy przedsiebiorstwami w przy-
padku rentownosci i az 16% réznicy w przypadku produktywnosci. Badania nad sa-
tysfakcja z pracy wskazujg réwniez na pozytywna korelacje miedzy zadowoleniem
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z pracy zatrudnionych a satysfakcja klientéw danej organizacji [28, s. 167; 16, s. 57].
Ponadto satysfakcja z pracy postrzegana jest jako jeden z elementéw wspomagajacych
dzialanie systemu motywacji pozwalajacy na jego wzmocnienie [24, s. 247]. Wska-
zuje sig, iz zwigkszenie satysfakcji z pracy wplywa na zmiang zachowan pracownikow,
gdyz bardziej zadowoleni z pracy pracownicy przede wszystkim [24, s. 247; 38, s. 2]:
= w wiekszym stopniu identyfikujg si¢ z celami przedsiebiorstwa (gdyz pracownik
dostrzega w ich realizacji mozliwos¢ spetnienia wtasnych celow);
wykazuja wieksza troske o jakos¢ pracy;
sa bardziej lojalni i zaangazowani w prace;
stawiaja mniejszy opor wobec zmian;
w wigkszym stopniu wykazuja che¢ do wspdtpracy z innymi.
Z kolei konsekwencja niskiej satysfakcji w pracy lub jej braku moze by¢ cala gama
zachowan kontrproduktywnych. Mozna je zdefiniowa¢ jako wszelkie zachowania szko-
dzace celom organizacji, naruszajace normy organizacyjne lub wplywajace na spadek
produktywnosci [53, s. 151-174]. Naukowcy w swoich badaniach staraja si¢ usta-
li¢ i opisa¢ te zachowania pracownikoéw, ktére wynikaja z niezadowolenia z pracy,
a maja bezposredni, negatywny wplyw na koszty funkcjonowania organizacji. Szko-
dliwo$¢ zachowan kontrproduktywnych polega na ich dobrowolnym i §wiadomym
podejmowaniu przez pracownikéw. Czynig tak mimo ze wykrycie takiego postepo-
wania moze stanowi¢ podstawe do nalozenia na nich sankcji przez pracodawce [33,
s. 459]. Wsréd takich zachowan mozna m.in. wymieni¢: marnowanie materialéw
i surowcow nalezacych do firmy, uszkodzenia sprzetu, przedtuzanie przerw, wcze-
$niejsze wychodzenie z pracy, postepowanie niezgodne z instrukcjami, odmawianie
wykonania polecenia lub zadania, oczernianie firmy, obrazanie innych, wywotywa-

nie kté6tni, zrzucanie winy na kogos za wlasny biad, kradzieze, przegladanie osobi-
stych rzeczy pracownikoéw, nieprzekazywanie informacji, chowanie potrzebnych rze-
czy. Ponadto szkody moga by¢ wyrzadzone nie tylko wasko pojmowanej organizacji
jako systemowi organizacyjno-ekonomicznemu, ale szerokiej grupie interesariuszy:
wlascicielowi firmy, wspolpracownikom, przetozonym, klientom, udzialowcom, ak-
cjonariuszom i dostawcom.

3. Metody wykorzystywane
do badania satysfakcji z pracy

Jeden z pierwszych kwestionariuszy do badania satysfakcji z pracy zostat opraco-
wany przez Hoppocka w latach 30. XX wieku [26, s. 410]. Bylo to narzedzie do ba-
dan ankietowych, ktére stuzyto do okreslenia ogolnego poziomu satysfakeji z pracy
oraz do weryfikacji poziomu zréznicowania tej satysfakcji w zaleznosci od rodzaju
wykonywanej pracy. W kwestionariuszu ankiety zawarto pytanie na temat poziomu
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zadowolenia z wykonywanej obecnie pracy i poproszono o wskazanie, czy istnieje
w opinii respondenta jakas inna praca dajagca wiecej zadowolenia niz obecnie wy-
konywana. Uzyskane wyniki badan wskazaty jednak, iz wéréd respondentéw wy-
konujacych te same prace istnieje rowniez zréznicowanie co do poziomu osig-
ganej satysfakcji2. Dlatego w pozniejszych badaniach satysfakcji z pracy zaczeto
wykorzystywac¢ kwestionariusze zawierajace pytania na temat stopnia zadowolenia
z poszczegolnych elementdw skladajacych sie na satysfakcje, ktére miat ocenic re-
spondent. Tak zaprojektowany kwestionariusz ankiety pozwala na zbadanie udziatu
poszczegdlnych czynnikéw procesu pracy w budowaniu ogdlnej satysfakcji. Wazne
jest, aby kwestionariusz zostal odpowiednio dobrany, tak aby uwzgledniat specy-
ficzne uwarunkowania otoczenia. W literaturze podkresla si¢ fakt, iz dwa z najsze-
rzej wykorzystywanych narzedzi badawczych: Minnesota Satisfaction Questionna-
ire (MSQ) oraz Job Descriptive Index (JDI) zostaly opracowane na potrzeby badan
przeprowadzanych w Stanach Zjednoczonych. Powoduje to konieczno$¢ postawie-
nia pytania o ich uzytecznos¢ w przypadku korzystania z nich w niezmienionej
formie w odmiennych kulturowo krajach. Cze¢s¢ naukowcéw stoi na stanowisku,
iz badane przy wykorzystaniu tych kwestionariuszy elementy pracy nie wyczer-
puja w przypadku niektérych krajéw czynnikéw, ktore sktadajg si¢ na catkowita
satysfakcje z pracy [por. 18; 49].

Inng kwestig konieczna do rozwazenia przy prowadzeniu badan dotyczacych
satysfakeji jest dobor metod badawczych Najczesciej wykorzystuje si¢ metode ba-
dan ankietowych. Nalezy jednak zaznaczy¢, iz w zaleznosci od celu badania istnieje
mozliwo$¢ wykorzystania rowniez innych metod badawczych, takich jak: wywiady,
obserwacje zachowan, analiza dokumentacji pracowniczej (np. ilos¢ i powody nie-
obecnosci w pracy). Ich uzycie jest uzasadnione, a cze$¢ badaczy stoi na stanowisku,
iz wykorzystanie w badaniach satysfakcji z pracy jedynie badan ilosciowych nie po-
zwala na doglebna analize tego zlozonego zagadnienia. Potwierdzajg to badania wy-
korzystujace dodatkowo jako$ciowe narzedzia, poza standardowym kwestionariuszem
ankiety, na przyklad w postaci czesciowo ustrukturalizowanego wywiadu [por. 7].

4. Determinanty satysfakcji z pracy

To jak cztowiek postrzega swoja prace i na ile jest ona dla niego satysfakcjonu-
jaca podyktowane jest wieloma czynnikami zaréwno zwigzanymi z indywidualnymi

2 Ponadto wskazuje si¢ na ograniczong uzyteczno$¢ takich badan, gdyz w badaniach dotyczacych sa-
tysfakeji z pracy $rednio okoto 80-85% respondentéw jest usatysfakcjonowanych, z malymi wahaniami
na przestrzeni czasu [11, s. 283], co potwierdzaja réwniez wyniki uzyskane przez Hoppocka w latach 30.
XX wieku, wedtug ktérych tylko 12% respondentéw mozna bylo zdefiniowa¢ jako nieusatysfakcjonowanych
z pracy [26, s. 406].
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cechami danej osoby, wynikajacymi z uwarunkowan organizacyjnych, jak i szerszego
kontekstu, a w tym szczegélnie z kultury narodowe;j.

Wsrod indywidualnych czynnikéw wplywajacych na zréznicowanie poziomu osig-
ganej satysfakeji z pracy naukowcy najczesciej wymieniaja: ple¢, wiek, staz pracy, po-
ziom wyksztalcenia i zajmowane stanowisko (pozycje w strukturze organizacyjnej).

Zaleznos¢ pomiedzy plcia pracownikéw a poziomem osiaganej przez nich satys-
takcji z pracy jest bardzo czgstym przedmiotem badan. Cze$¢ naukowcédw dowodzi,
ze taka zaleznos¢ istnieje, a z ich badan wynika, Ze kobiety osiggaja wyzszy poziom
zadowolenia z pracy niz mqiczyz’ni [9,s.189-217; 10, s. 341-372; 39, s. 44-52], inni
autorzy przekonuja, ze jest odwrotnie [13, s. 101 i dalsze; 20, s. 88-92]. Pozostali ba-
dacze wskazujg, ze w reprezentatywnych badaniach pracownikéw nie mozna usta-
li¢ istotnych réznic miedzy plcig pracownikéw a poziomem satysfakeji z pracy [5,
s. 645, 646; 37, s. 387-409]. Ponadto ple¢ jest obecna w badaniach satysfakcji, jako
ten czynnik, ktéry moze silnie korelowa¢ z innymi czynnikami. Badania sugeruja,
ze na zadowolenie kobiet z pracy silnie oddzialujg inne czynniki spoleczne, za$ dla
mezczyzn jednym z wazniejszych czynnikéw jest autonomia w pracy, czyli mozliwos¢
samodzielnego realizowania zadan. Stad uwarunkowania o charakterze organizacyj-
nym czy zewnetrznym mogga istotnie wpltywac na poziom satysfakcji pracownikow
obydwu pici. Te rozbiezne wyniki dobitnie pokazuja, ze jest to czynnik, ktéry warto
bada¢ w powigzaniu z innymi determinantami, aby ustali¢ prawidtowosci. Bada-
nia zalezno$ci miedzy wiekiem pracownikéow a odczuwanym poziomem satysfak-
cji z pracy sa bardziej jednoznaczne. Wielu badaczy dowodzi, ze satysfakcja z pracy
ro$nie wraz z wiekiem pracownikéw - zaréwno kobiet, jak i mezczyzn [1, s. 31-39;
41, s. 49-61]. Jest to zdecydowanie czgsciej pojawiajacy sie wniosek z badan. Sg jed-
nak i tacy naukowcy, ktdrzy takiej korelacji nie dostrzegaja [43, s. 37-50]. Staz pracy
nie jest czynnikiem zadowolenia z pracy, ktdry jest czesto brany pod uwage w bada-
niach. Te badania, ktdre s prowadzone, sugeruja, ze wraz z dtugoscig zatrudnienia
pracownika w danej organizacji poziom jego satysfakeji z pracy rosnie [21, s. 176—
205; 22, s. 537-556]. Podobnie jest z korelacja miedzy wyksztalceniem a poziomem
zadowolenia z pracy. Wyniki badan pokazuja, ze wraz ze wzrostem poziomu edu-
kacji pracownika rosnie jego poczucie satysfakcji z pracy [por. 27; 44]. Niektorzy
naukowcy sugeruja ponadto, ze niektére czynniki, takie jak: warunki pracy, zacho-
wania bezposrednich przetozonych, poziom wynagrodzen, moga zaburza¢ zwigzek
miedzy poziomem wyksztalcenia a satysfakcja z pracy [42, s. 133-151]. Jeszcze inni
twierdzg, ze im wyzszy poziom wyksztalcenia, tym poziom satysfakcji z pracy spada.
Dzieje si¢ tak dlatego, ze wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia znaczaco rosnie
luka miedzy oczekiwaniami a rzeczywistymi warunkami srodowiska pracy [8, s. 359-
381, por. 14]. Kolejnym czynnikiem branym pod uwage podczas badan nad satys-
fakcja jest zajmowane stanowisko pracy, przez niektérych badaczy rozumiane jako
pozycja w hierarchii organizacyjnej. Badania, w ktérych analizuje si¢ te zaleznosc,
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sa nieliczne. Istniejace potwierdzaja, ze pozycja w strukturze organizacji jest bardzo
istotnym czynnikiem wplywajacym na poziom zadowolenia z pracy [47, s. 283-308;
40, s. 248-264]. Wyniki badan pokazujg znaczacy, pozytywny zwigzek miedzy tymi
zmiennymi, co oznacza, Ze im wyzsza pozycja w hierarchii firmy, tym poziom za-
dowolenia z pracy ro$nie [45, s. 470-495]. Oczywiscie pozytywna korelacja miedzy
satysfakcja i ranga stanowiska moze wynikac z aspektow, ktore wiaza sie z wyzszym
stanowiskiem, czyli: lepszymi warunkami pracy, wyzszym wynagrodzeniem, per-
spektywami awansu oraz rozwoju osobistego i zawodowego czy autonomig dziala-
nia. Dlatego ten aspekt satysfakeji z pracy wymaga przeprowadzenia dodatkowych,
pogtebionych badan, ktére uwzgledniatyby zaréwno ocene poziomu wystepowania
poszczegdlnych czynnikow satysfakeji, jak i ich znaczenia dla poszczegoélnych grup
pracownikow.

Wisrdd czynnikéw wplywajacych na satysfakcje z pracy zwigzanych z organi-
zacja szczegolne znaczenie majg: warunki pracy, poziom wynagrodzen, mozliwo$¢
awansu, charakter realizowanych zadan i kultura organizacyjna. Warunki pracy
s3 czynnikiem, ktéry w umiarkowanym stopniu wptywa na poziom satysfakcji z pracy
[por. 31]. Mozna wskaza¢ tu podstawowa prawidlowos¢: otdz jezeli ludzie pracuja
w czystym, przyjaznym otoczeniu, to chetniej beda przychodzi¢ do pracy, jesli wa-
runki sg nieprzyjazne, czesciej mozna oczekiwac absencji oraz trudnosci w realiza-
cji zadan [por. 32]. Badacze wskazuja, ze warunki pracy mogg by¢ istotnym czynni-
kiem wplywajacym na satysfakcje z pracy wtedy, gdy sa skrajne — bardzo dobre lub
bardzo zte. Wynagrodzenia z kolei s3 jedng z najbardziej znaczacych zmiennych
w wyjasnianiu satysfakeji z pracy. Badania pokazujg, ze systemy wynagrodzen o-
parte na pomiarze indywidualnych efektéw pracy pozwalajg osiagna¢ pracownikom
wyzszg satysfakcje w stosunku do systemdéw opartych na czasowych formach ptac
[34, s. 636-659, 17, s. 523-540]. Dla osiaggniecia wysokiej satysfakeji z pracy wazne
jest tez uwzglednienie przy tworzeniu systemu wynagrodzen przejrzystych zasad,
m.in. dotyczacych: ustalenia poziomu trudnosci pracy na poszczegélnych stanowi-
skach (co wplywa na wiasciwa, akceptowang przez pracownikow rozpietos¢ ptac),
ustalenia sktadnikéw wynagrodzen i zréznicowanie ich wysokosci w stosunku do
poszczegdlnych pracownikéw, uwzgledniajac osiagane przez nich efekty pracy oraz
niezmiennos¢ stosowanych regulacji w dlugim okresie czasu [por. 8, 12, 5. 997-1019].
Wedtug czgsci badaczy wszelkie nagrody finansowe s3 podstawowym czynnikiem
wplywajacym na wyzszy poziom satysfakeji z pracy [25, s. 233-251]. Jest to ponie-
kad zgodne z ideg wynagradzania, ktdre przez oferowanie korzysci pienieznych za-
pewnia poczucie bezpieczenstwa, wplywa na poczucie wlasnej wartosci i pozycjo-
nuje pracownika w srodowisku spotecznym. Kolejna relacja, miedzy mozliwoscia
awansu w pracy a satysfakcja, wiaze sie z faktem, zZe awans daje mozliwosci osobi-
stego rozwoju (nowe wyzwania, wigksza odpowiedzialno$¢, wyzszy status spoleczny).
Pracownicy, ktérzy awansuja, osiagaja wysoka satysfakcje z pracy, gdyz wierza, ze
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w zwiazku z realizacjg kariery, perspektywy na przyszios¢ sa bardzo dobre [por. 36;
46]. Satysfakcja z pracy moze si¢ obniza¢ w organizacjach, w ktorych istnieje male
prawdopodobienstwo uzyskania awansu oraz gdy sa niejasne zasady jego uzyskania
[por. 35]. Model charakteru zadan [15, s. 250-279] opisuje prace jako kombinacje
pieciu réznych czynnikow: réznorodnosci wymaganych kwalifikacji, jednoznacz-
noéci zadania, istotnosci zadania, autonomii decyzyjnej i otrzymywania informa-
cji zwrotnej. Wedlug tego modelu poczucie satysfakeji z pracy jest przede wszyst-
kim zalezne od rodzaju wykonywanych zadan, postrzegania sensu pracy, ktorg sie
wykonuje oraz wiedzy na temat osigganych wynikéw pracy i odpowiedzialnosci za
nig ponoszonej. Badania pokazuja, ze najwyzszy poziom satysfakcji osiagaja osoby,
ktore wykonywaly zadania postrzegane jako sensowne, znaly ich wynik i czuly sie za
nie umiarkowanie odpowiedzialne. Kultura organizacyjna, ktéra jest uwzgledniana
tylko w nielicznych badaniach nad satysfakcja z pracy, jest traktowana dwojako: jako
zmienna niezalezna lub jako zmienna zalezna [23, s. 113 i dalsze]. Czasami kultura
organizacyjna jest traktowana przez naukowcow jako czynnik praktycznie niemoz-
liwy do zmiany, jako zewnetrzny czynnik wplywajacy i determinujacy bezposrednio
zachowania pracownicze. Drugie podejscie sugeruje, ze kultura organizacyjna jest
uzalezniona od oddzialywania i istnienia innych elementéw organizacyjnych m.in.
[52, 5. 339-358, 56, 5. 468-481]: praw wlasnosci, wieku organizacji czy dziatan wia-
$ciciela odnosnie tworzenia wartosci i norm postepowania w organizacji. Niezalez-
nie od tego, ku ktorej opcji sktaniajg si¢ naukowcy, sg oni zgodni, ze przez wplyw
na postawy pracownikoéw i ich oczekiwania wobec pracy kultura organizacyjna be-
dzie czynnikiem silnie ksztaltujacym satysfakcje z pracy [por. 30].

Ostatnig z grup uwarunkowan wplywajacych na satysfakcje z pracy stanowia
czynniki zwigzane z otoczeniem. Sq one najmniej rozpoznane przez naukowcow.
Ich zwigzek z satysfakcja z pracy jest dla wielu badaczy oczywisty, jednak bardzo
trudny do okredlenia. Najwazniejszym zewnetrznym czynnikiem wplywajacym
na satysfakcje z pracy jest kultura narodowa. Dotychczasowe badania poréwnawcze
nad tym zjawiskiem, prowadzone wsréd pracownikéw pochodzacych z odmien-
nych kulturowo krajow, wskazuja na zréznicowanie oddziatywania poszczegolnych
elementow pracy na calosciowy satysfakcje z pracy. Ponadto wyniki licznych ba-
dan ukazujg zréznicowanie w wadze czynnikéw uznawanych za czynniki higieny
(np. relacji w zespole i z przetozonym, placy, bezpieczenstwa pracy) i czynnikow
motywacyjnych w ksztaltowaniu calkowitej satysfakcji z pracy pracownikéw po-
chodzacych z krajow o odmiennych wartosciach kulturowych [19, s. 159-179;
29, 5. 9-27; 48, s. 681-700]. Przykltadem moga by¢ tu szerokie badania przepro-
wadzone przez Spectora i Wimalasira [54] wsérdd pracownikéow pochodzacych ze
Stanéw Zjednoczonych i Singapuru. Wyniki dowiodly, ze w tych dwéch grupach
pracownikéw wystapily bardzo duze réznice w czynnikach przyczyniajacych si¢
do wzrostu satysfakeji z pracy.
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Ponadto w badaniach dotyczacych zadowolenia z pracy czes¢ badaczy uwzglednia
oddziatywanie czynnikdéw, ktdre moga zaburzac osiagnigcie zadowolenia. Okresla sie
je jako czynniki desatysfakcji. Mozna do nich m.in. zaliczy¢ [55, s. 17]: zte trakto-
wanie przez przetozonych, niesprawiedliwe decyzje podejmowane przez przedsta-
wicieli organizacji, faworyzowanie niektorych pracownikow, zte warunki pracy, brak
narzedzi pracy, za wysoki poziom kontroli, biurokratyczne struktury organizacyjne,
niewlasciwy dobdr personelu (w tym kadry kierowniczej), wadliwe systemy wyna-
gradzania oraz awansowania, kult hierarchii, wtadzy i formalizacji, autokratyzm, sto-
sowanie represji w stosunku do podwladnych, nietolerancje odmiennych pogladéw,
szafowanie zdrowiem i Zyciem podwtadnych.

Zakonczenie

Zaprezentowane powyzej zestawienie dotychczasowej wiedzy na temat satysfak-
cji z pracy pozwala na wskazanie dalszych kierunkéw badan w tym obszarze. Przede
wszystkim pomimo wspomnianej wczesniej duzej popularnosci badan nad satysfak-
cja z pracy istnieja czynniki, ktérych oddziatywanie na zadowolenie z pracy nie zo-
stalo jeszcze w pelni zbadane, a cz¢$¢ badan przedstawia sprzeczne wyniki co do sity
ich wplywu na satysfakcje z pracy. Ponadto ze wzgledu na kompleksowos¢ oddzialy-
wania zaréwno cech indywidualnych czlowieka, jak i charakteru organizacji, w kto-
rej jest zatrudniony, oraz otoczenia kulturowego, dla zrozumienia w petni czynnikow
wplywajacych na ksztattowanie si¢ satysfakcji z pracy konieczne jest przeprowadzenie
badan wielopoziomowych [6, s. 208 i dalsze], ktére beda uwzgledniaty wzajemne za-
leznosci miedzy poszczegolnymi czynnikami. Dotychczasowe badania w duzym stop-
niu koncentrujg sie na analizie jednego lub dwdch czynnikdéw, nie pozwalajac tym sa-
mym na dostrzezenie zwigzkoéw i zalezno$ci miedzy wieloma czynnikami oraz stopnia
oddzialywania poszczegolnych czynnikéw na catkowity poziom satysfakcji z pracy.

Malo rozpoznang kwestig w badaniach nad satysfakcja z pracy jest wpltyw, jaki
wywiera na to zjawisko kultura narodowa. Nadal nie ma dostatecznej ilo$ci badan
poréwnawczych pozwalajacych na analiz¢ zadowolenia z pracy i czynnikow ja deter-
minujacych w perspektywie miedzynarodowej. W literaturze brakuje zwlaszcza po-
réwnan i badan przeprowadzonych wéréd pracownikéw z krajéw Europy Wschod-
niej, co pozwolitoby na ocene skutecznosci i zasadnosci przenoszenia niektérych
rozwigzan w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi ze Stanéw Zjednoczonych czy
Europy Zachodniej do krajéw Europy Wschodniej, w tym Polski.

Kolejnym kierunkiem badan, ktéry warto podjac, piszac o satystakcji, jest po-
znanie czynnikéw, ktére moga zaburzad jej osiagniecie, czyli czynnikéw desatys-
fakcji. Mimo Ze czynniki desatysfakcji moga by¢ powiazane z niekorzystnymi dla
organizacji zachowaniami kontrproduktywnymi, jedynie cz¢s¢ badaczy uwzglednia
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je w swoich badaniach poziomu zadowolenia z pracy. Z kolei badania koncentrujace
sie jedynie na zachowaniach zwigzanych z wystepowaniem czynnikéw desatysfakeji
nie pozwalaja na dostrzezenie wzajemnych oddzialywan pomiedzy tymi czynnikami
a elementami pracy wplywajacymi na podniesienie satysfakeji z pracy.
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KIERUNKI BADAN NAD SATYSFAKCJA Z PRACY

Streszczenie

W artykule dokonano przegladu i zestawienia dotychczasowej wiedzy na temat satysfakeji
z pracy. Przeanalizowano réwniez badania prowadzone w tym zakresie, co pozwolito
na identyfikacje najczesciej branych pod uwage czynnikéw majacych wplyw na ogdlny
poziom satysfakcji z pracy. Starano si¢ przedstawic¢ czesto rozbiezne wyniki badan nad satys-
fakcja z pracy, aby pokaza¢ ztozonos¢ tego zagadnienia. Analiza dotychczasowego dorobku
naukowego w zakresie badania satysfakeji z pracy stala si¢ ponadto podstawa do wskazania
kierunkéw dalszych badan.

SEOWA KLUCZOWE: SATYSFAKCJA Z PRACY, CZYNNIKI, DETERMINANTY
SATYSFAKCJI Z PRACY

JOB SATISFACTION: REVIEW AND
SUGGESTION FOR FUTURE RESEARCH

Abstract

This article reviews current knowledge on job satisfaction. Also analyzed research in this
area, which allowed the identification of factors that affect the overall level of job satisfaction.
Seeks to identify, often divergent views of many authors to show the complexity of this issue.
Analysis of current scientific achievements in the field of job satisfaction survey became the
basis for further indicate directions for further research.

KEY WORDS: JOB SATISFACTION, FACTORS, FACETS OF JOB SATISFACTION
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