Satysfakcja z pracy

Jedng z podstawowych dziatalnosci dorostego cziowieka jest praca. To
wiasnie ona wypetnia nam prawie potowe zycia i decyduje o jego ksztalcie oraz o nas
samych. Gtéwnym celem pracy jest powstawanie okreslonych wytworéw, débr czy
ustug, ktére sg spotecznie wartosciowe, dzieki czemu podnoszg jakos$¢ zycia
jednostek oraz calego spoteczenstwa. Oprocz materialnych efektéw praca przyczynia
sie rowniez do powstawania wiezi spotecznych nie tylko wsrod pracownikow lecz
rowniez w szerszym znaczeniu, np. wiezi miedzy przedstawicielem organizacji
a klientami, ktorzy z jej ustug korzystajg (A. Lubranska, 2008: s. 12). Poniewaz praca
jest czeécig zycia, nalezy by¢ usatysfakcjonowanym z jej efektow oraz w peini
zadowolonym z mozliwosci rozwoju.

Wielu psychologéw zajmujgcych sie psychologig pracy, zwraca réwniez uwage na jej
wptyw na zycie cztowieka. Czesto prowadzg oni badania dotyczace jej negatywnego
wptywu, zajmujgc sie pracoholizmem, mobingiem, czy tez wypaleniem zawodowym.
Ja jednak chciatabym zwréci¢é uwage na bardziej pozytywna strone pracy i zajg¢ sie

tematyka zwigzang z satysfakcjg z pracy.

Czym jest satysfakcja?

We wspotczesnej psychologii nazywane sg tak pozytywne i negatywne uczucia oraz
postawy, ktére odnoszg sie do realizowanych przez pracownikdw obowigzkow
zawodowych (D.P. Schulz, S.E. Schulz, 2002: s. 296). Moze by¢ okreslana jako
pozytywna, je$li osoba pracujgca jest zadowolona z powierzonych zadan oraz
warunkéw pracy badz negatywna jesli nie spetlnia jego oczekiwan. Satysfakcja
z pracy jest swoistg funkcjg poréwnania wktadanych w nig zasobow danego
pracownika a jej wynikami, ktérymi mogg byé: awans, dodatkowa premia lub
pochwata ze strony pracodawcy badz innych osob, ktore oceniajg jego prace.
Badacze zajmujacy sie tg tematyka postanowili bardziej doktadnie zbada¢ co wptywa
na zadowolenie oraz, czy mozliwe jest, by osoby wykonujgce podobna prace
ocenialy jg inaczej? Jednym z narzedzi stuzacych do pomiaru poziomu satysfakcji
jest Kwestionariusz Opisu Pracy (JDI). Stuzy on do pomiaru pieciu czynnikdw, na
podstawie ktérych mozna okresli¢ poziom zadowolenia z pracy (D.P. Schulz, S.E.
Schulz, 2002). Te czynniki to:



1. Wynagrodzenie — im wyzsze wynagrodzenie, tym wyzsza satysfakcja. Jednak
po osiggnieciu pewnego poziomu wzrost zadowolenia zostaje zahamowany
i pracodawca zmuszony jest do poszukiwania innych motywatoréw.

2. Awans — subiektywna ocena szans zwigzanych z awansem jest bardzo istotna
w ocenie satysfakcji. Jesli pracownik zauwaza brak mozliwosci zwigzanych
z rozwojem i przysztym awansem jest bardziej niezadowolony z warunkdéw
pracy. Jednym z rozwigzan moze by¢ stworzenie planu rozwoju wszystkich
pracownikow i regut, ktére okreslajg na jakiej podstawie jest przyznawany
awans.

3. Nadzor — czes¢ pracownikdéw potrzebuje wiekszej kontroli w trakcie realizacji
zadan, inni za$ wiekszej autonomii. Niedostosowanie rodzaju kontroli do
poszczegolnego pracownika moze wywota¢ u niego frustracje.

4. Natura pracy — zapewnienie pracownikowi odpowiednich warunkéw pracy:
zarowno jesli chodzi o wyposazenie jak i czas pracy zwieksza u niego
satysfakcje.

5. Wiasciwosci wspotpracownikow — czilowiek jest ,istota spoteczng”, dlatego
nawet w pracy istotne sg dla niego wiezi z innymi ludzmi. Brak rywalizacji
i postawa prospoteczna moze w niektorych przypadkach zwiekszy¢
zadowolenie z pracy. Natomiast ws$rdd pracownikéw zdeterminowanych
i nastawionych na sukces takie rozwigzanie spowoduje zniechecenie
i niezadowolenie. Dlatego tak wazne jest zbudowanie odpowiedniego zespotu
pracownikow, ktérzy beda sie uzupetnia¢ w realizacji zadan, oraz zapewnienie
im odpowiedniej osoby Kkierujgcej, charakteryzujgce; sie wybitnymi

umiejetnosciami spotecznymi.

Kolejnym narzedziem jest Minesocki Kwestionariusz Satysfakcji (MSQ), za pomocg
ktérego badacz jest w stanie oceni¢ poziom satysfakcji i niezadowolenia z pracy (D.P.
Schulz, S.E. Schulz, 2002). MSQ ocenia 20 wiasciwosci pracy, miedzy innymi takie
jak:
1. Osiggniecia — czes¢ pracownikdw odczuwa wysokg potrzebe osiggniecia
sukcesu; jesli pracodawca nie stworzy odpowiednich warunkéw pracy
umozliwiajgcych realizacje tej potrzeby, moze zmniejszy¢ poziom zadowolenia

Z pracy u swojego podwtadnego.



2. Niezaleznos¢ — samodzielna realizacja zadan jest istotna dla os6b z wysokag
potrzebg osiggnie¢. Takie osoby lubig same decydowacé o swoich dziataniach
i czesto podejmowac ryzykowne decyzje, ktére mogq zapewni¢ sukces
organizaciji. Jesli ich dziatania bedg w pewnym stopniu blokowane spowoduje
to u nich wzrost frustraciji.

3. Uznanie — potrzeba uznania i szacunku jest jedng z potrzeb dorostego
cztowieka i odnosi sie ona réwniez zycia zawodowego. Brak informaciji
zwrotnej w formie pochwaly, badz tez gratyfikacji finansowej zwieksza
niezadowolenie ws$rod pracownikow.

4. Warunki pracy — dotyczy to fizycznych warunkéw pracy takich jak: opieka
zdrowotna, miejsca do parkowania, stuzbowy samochdéd, réznego rodzaju
spotkania integracyjne, jak rowniez dobre oswietlenie w miejscu pracy, czy
klimatyzacja. Czes¢ pracodawcow nie zwraca na nie uwagi, sg to jednak

bardzo istotne czynniki, ktére wptywajg na wzrost satysfakcji.

Jak wykazano w wielu badaniach, kazdy z czynnikbw zawartych w wymienionych
narzedziach badawczych wptywa na poziom satysfakcji z wykonywanej pracy. Wyzej
wymienione czynniki charakteryzujg miejsce pracy ale istniejg rOwniez inne,
zwigzane bezposrednio z pracownikiem, na podstawie ktorych mozemy wnioskowaé
jaki bedzie poziom zadowolenia. Wtasciwosci indywidualne takie jak: wiek, pte¢, rasa,
inteligencja, wykorzystywanie w pracy swych umiejetnosci oraz doswiadczen
zawodowych, wptywajg na poziom satysfakcji, lecz pod wptywem dziatan organizacji
nie ulegajg zmianie (D.P. Schulz, S.E. Schulz, 2002).

Wiek

Jak wykazano w badaniach zadowolenie z pracy rosnie wraz z wiekiem, i jest
zdecydowanie wyzsze u pracownikow dojrzatych, niz u miodych wkraczajgcych na
rynek pracy (D.P. Schulz, S.E. Schulz, 2002). Prawdopodobnie ma na to wpltyw
rodzaj wykonywanych zadan. Miodzi ludzie w swojej pierwszej pracy wykonujg proste
zadania, ktore nie wymagajg od nich wiekszego zaangazowania, przez co oceniajg
prace negatywnie. Czesto nie bierze sie pod uwage ich dodatkowych umiejetnosci
oraz kreatywnosci. Starsi, dojrzali pracownicy z wieloletnim stazem pracy spotykajg
sie raczej z wyzszym zaufaniem i bardziej pozytywng ocena ich kompetencji

i umiejetnosci. W zwigzku z czym poziom ich zadowolenia z pracy bedzie wyzszy.



Pteé

Wyniki badan empirycznych dotyczace wplywu pici na poziom satysfakcji sg
sprzeczne. Prawdopodobnie wplyw na jej poziom majg czynniki nie wynikajgce
bezposrednio z faktu czy jest to kobieta, czy mezczyzna, a raczej ze stereotypow
zwigzanych picig (D.P. Schulz, S.E. Schulz, 2002). Dysproporcja w ocenie
zadowolenia z wykonywania tej samej pracy, moze by¢ zwigzana z tym, ze kobiety
otrzymujg nizsze wynagrodzenie za realizacje tych samych zadan oraz majg
mniejsze szanse na awans na eksponowane stanowiska. Wiekszo$¢ kobiet uwaza,
ze muszg pracowac intensywniej od mezczyzn, by¢ bardziej zaangazowane w prace,

by otrzymywaé podobne gratyfikacje.

Rasa

Réznice w ocenia zadowolenia z pracy wsréd przedstawicieli réznych ras sg istotne.
Autorzy badan dotyczacych satysfakcji wykazali, ze biali pracownicy oceniajg
bardziej pozytywnie swojg prace oraz jej wpltyw na ich zycie. Moze miec to zwigzek
z tym, ze wiekszo$¢ 0soOb rasy czarnej oraz przedstawicieli mniejszosci etnicznych
ma problem ze znalezieniem odpowiedniej pracy. Wielu z nich wykonuje prace
wymagajace niewielkich kwalifikacji, bez mozliwosci rozwoju oraz za niewielkie
wynagrodzenie (D.P. Schulz, S.E. Schulz, 2002). Poniewaz wazniejsze w ich
przypadku jest znalezienie pracy zapewniajgcej godziwa pensje, rezygnujg

z poszukiwania pracy, ktora da im satysfakcje.

Zdolno sci poznawcze

Uzyskanie wysokiej satysfakcji z pracy oraz wyzszego poziomu produktywnosci
wymaga czesto odpowiedniego poziomu inteligencji (D.P. Schulz, S.E. Schulz, 2002).
Osoby, ktére wykonujg niektére zawody mogg posiada¢ niewystarczajacy poziom tej
cechy przez co poziom ich zadowolenia bedzie nizszy. Takie osoby majg czesto
trudnosci z realizacjg powierzonych im zadan i w rezultacie mogg odczuwac
frustracje. Pracownicy, ktérzy wykonujg zadania zbyt tatwe, a poziom inteligencji jest
wyzszy od wymaganego na danym stanowisku czesto odczuwajg znudzenie, sg
bardziej niezadowoleni z wykonywanej pracy. Poza tym, poziom inteligencji zwigzany
jest z kontynuacjg edukacji na studiach i uzyskaniem wyzszego wyksztalcenia.

Niektére badania wykazaly, ze ukohczenie wyzszej uczelni moze mieé¢ negatywny



wplyw na poziom zadowolenia u pracownika. Prawdopodobnie ma to zwigzek

z oczekiwaniami w stosunku do pracy, ktére czesto nie sg zaspokojone.

Doswiadczenia zawodowe

Osoby podejmujgce nowg prace zwykle sg z niej zadowolone. Jest to dla nich
mozliwo$¢é rozwoju, a praca czesto jest oceniana jako ciekawa prawdopodobnie
dlatego, ze jest nowa. Z uplywem czasu, jesli pracownik nie czyni postepow
i odczuwa pewnego rodzaju stagnacje, moze odczuwaé mniejszg satysfakcje (D.P.
Schulz, S.E. Schulz, 2002). Brak zmiany moze wywota¢ wzrost zniechecenia
I biernos¢. Jesli warunki rozwoju sg odpowiednie nastepuje wzrost satysfakcji,
poczatkowo bardziej dynamiczny, by po pewnym czasie wzrastaC juz w mniejszym

stopniu.

Wykorzystanie umiej etno sci

Ten czynnik czesto jest wyrazny w badaniach satysfakcji z pracy u miodych
pracownikow, czesto absolwentow, ktorzy wkraczajg w zycie zawodowe (D.P. Schulz,
S.E. Schulz, 2002). Czes¢ z nich nie ma mozliwosci wykazania sie posiadanymi
umiejetnosciami zwigzanymi z danym stanowiskiem pracy. Czesto wptyw na to ma
brak wiary pracodawcy w ich kompetencje. Problem nie wykorzystania posiadanych
umiejetnosci dotyczy rowniez pracownikdéw zatrudnionych na stanowiskach ponizej
ich kwalifikacji, zwlaszcza emigrantow. U tych osOb czesto zadowolenie z pracy
przyjmuje postac satysfakcji z warunkow finansowych, a jak wiadomo wynagrodzenia
jest tylko jednym z jego wielu aspektéw.

Cechy osobowo $ci

Jak wiadomo cechy osobowosci majg wpltyw na dopasowanie osoby do danego
stanowiska pracy. Jednak jaki wptyw moga miec¢ na zadowolenie z jej wykonywania?
Wyniki badan wykazaty, ze osoby ktére oceniajg swojg prace jako dajacq satysfakcje
charakteryzujg sie wysoka stabilnosciag emocjonalng. Jednak ciezko wyjasnic
charakter przyczynowo skutkowy tej sytuacji: czy osoby stabilne emocjonalnie
w przysztosci osiggajg wyzszg satysfakcje, czy tez satysfakcja z pracy zapewnia im
stabilnos¢. Spor jest nadal nie rozstrzygniety, lecz niewatpliwie zwigzek istnieje (D.P.
Schulz, S.E. Schulz, 2002).



Badacze zainteresowali sie rOwniez wpltywem poczucia alienacji i umiejscowienia
kontroli na zadowolenie z wykonywanej pracy (D.P. Schulz, S.E. Schulz, 2002).
Wyniki badan byly jednoznaczne. Osoby charakteryzujgce sie wewnetrznym
poczuciem kontroli, czyli oceniajgce, ze efekty dzialan sg zalezne od ich
zaangazowania, jak i posiadajgce mniejsze poczucie alienacji - odczuwajg wyzszg
satysfakcje zwigzang z realizacjg obowigzkéw zawodowych. Zauwazono réwniez, ze
dazenie do osiggnie¢ jako cecha jest mocno zwigzana z zadowoleniem

i wysokim poziomem realizacji zadan.

Status pracy

Whnioski z badan dotyczacych wpltywu statusu pracy na satysfakcje sg zgodne. Wraz
ze wzrostem statusu pracy ro$nie zadowolenie z jej wykonywania (D.P. Schulz, S.E.
Schulz, 2002). Tak wiec, im nizszy szczebel w organizacji tym mniejsza satysfakcja.
Wigze sie to z tym, ze osoby zajmujgce wyzsze stanowiska majg dostep do wiekszej
liczby motywatoréw, wiekszej autonomii i odpowiedzialnosci oraz z faktem,

iz stawiane im zadania sg trudniejsze.

Wplyw satysfakcji na prac e

Po przedstawieniu czynnikéw, ktdre wptywajg na satysfakcje z pracy nalezy zwrécic¢
uwage na efekty wzrostu zadowolenia z pracy u pracownikow. Jak powszechnie
wiadomo niezadowolenie z pracy wptywa na niskg warto$¢ pracy. W wielu badaniach
wykryto, ze pracownicy oceniajacy warunki pracy jako negatywne sg mniej
zaangazowani w wykonywane przez nich zadania w zwigzku z czym, wartos¢ tych
produktdw jest nizsza. Pracownicy realizujgcy sie zawodowo i odczuwajacy
satysfakcje doktadniej i staranniej wykonujg powierzone im zadania. Jednoczesnie
bardziej staranne wykonywanie pracy ma wplyw na poziom satysfakcji. Podnoszac
wiec poziom wykonywania zadan dostarczamy sami sobie nagrody. Oprdocz
efektywnosci wykonywania pracy, wysoki poziom satysfakcji wplywa roéwniez na
wzrost poziomu zachowan prospotecznych. Dotyczy to nie tylko relacji miedzy
pracownikami, ale rowniez ich stosunku do klientéw. Zadowoleni pracownicy sag
bardziej skionni do niesienia pomocy czy doktadnego tlumaczenia. Jak widac
satysfakcja pracownikow przeklada sie na zyski firm, ktére sg zalezne od
zainteresowania klientow ich ustugami i towarami. Odwrotnie jest, gdy pracownicy sg

niezadowoleni. W takiej sytuacji mozna zauwazy¢ wzrost zachowan aspotecznych,



w tym bojek i kradziezy. Zauwazono réwniez zwiekszenie sie absencji pracownikow.
Jest to bardzo powszechne zjawisko, z ktérym od wielu lat nie mogq sie uporaé
organizacje na catym swiecie. Jak wyliczono w samych Stanach Zjednoczonych firmy
tracg nawet kilkadziesigt miliardéw dolarow w ciggu roku (D.P. Schulz, S.E. Schulz,
2002).

W czasach wysokiej konkurencji na rynku dla firmy istotna staje sie lojalnos¢
zatrudnionych w niej pracownikéw. Utrzymanie wysoko rozwinietej kadry jest bardzo
wazne. Jak utrzymac przy sobie tych najlepszych? W jaki sposob zabezpieczy¢ sie
przed odchodzeniem personelu? Fluktuacja, czyli rezygnacja z pracy i najczesciej
przejscie do konkurencji, z punktu widzenia organizacji jest bardzo kosztowna.
Pracodawca za kazdym razem musi zapetni¢ wolne stanowisko pracy tak, by firma
nie miata ktopotéw zwigzanych z ptynnoscia realizacji zadan.

Wyroznia sie dwa rodzaje fluktuacji personelu (D.P. Schulz, S.E. Schulz, 2002):

- fluktuacja funkcjonalna, czyli odchodzenie stabych pracownikdédw, co nie jest
niekorzystne dla organizacji

- fluktuacja dysfunkcjonalna, czyli odchodzenie dobrych pracownikéw, co jest
szkodliwe dla firmy

W wyniku przeprowadzonych badan odkryto, ze inwestowanie w pracownikéw,
ktérego rezultatem bedzie wzrost satysfakcji z pracy personelu, w pewnym stopniu
powoduje cheé¢ pozostania w danej organizacji. Zauwazono rowniez, ze jednym
z czynnikdw ograniczajgcych fluktuacje jest wysoki poziom bezrobocia i trudnosci ze

znalezieniem nowej pracy.

Wraz z bardziej humanistycznym podejsciem do pracy naukowcy
zaczeli zwraca¢ uwage na jej wplyw na zycie cztowieka. Wspotczesnie ktadzie sie
duzy nacisk na realizowanie sie w zyciu zaréwno zawodowym jak i prywatnym. Po
wielu latach zaniedban oraz mocnej koncentracji na osiggnieciu sukcesu
finansowego przedsiebiorstw, psychologia zwrOcita uwage na coraz czesciej
wystepujgce choroby zwigzane z warunkami pracy. To wiasnie naukowcy wykazali
jak wazng role odgrywa osiagniecie satysfakcji z pracy. Dlatego kazdy pracodawca
powinien zdawa¢ sobie sprawe =z tego, jak wazne jest inwestowanie
w kapitat ludzki oraz umozliwienie zaspokajania potrzeb pracownikéw. Tylko
odpowiednie traktowanie i zapewnienie odpowiednich warunkéw zapewni ich

zaangazowanie i lojalnos¢.
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