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Artykut przedstawia zasadnicze zalozenia wykorzystania idei badan dotyczacych saty-
sfakcji pracowniczej w metodach pomiaru kapitatu ludzkiego organizacji. Wychodzac
z zalozenia, iz satysfakcja jest postawa pracownicza, ktéra posrednio stanowi o sukcesie
zarzadzania kapitatem ludzkim, mozna zalozy¢, iz identyfikacja poziomu satysfakeji
stanowi wazny aspekt pomiaru kapitatu ludzkiego. Aby mozna bylo zoperacjonalizowaé
powyzsze zalozenia przedstawiono autorski model poczucia satysfakcji zawodowej
identyfikujacy determinanty. S3 to atrybuty obiektywne i subiektywne, ktére buduja
i réznicuja koncowy wynik indywidualnego poczucia zadowolenia z pracy.

Stowa kluczowe: satysfakcja pracownicza, kapitat ludzki, atrybuty satysfakeji, postawy pracownicze,
model satysfakeji pracowniczej.

Wprowadzenie

Do niedawna zagadnienie satysfakcji z pracy bylo podejmowane przede
wszystkim na gruncie psychologii pracy i okreslane najczesciej jako zadowolenie
z pracy. Obecnie problematyka satysfakcji zajmuje sie réwniez socjologia czy tez
nauki o zarzadzaniu. Chcac rozpatrywac atrybuty satysfakcji pracowniczej w kon-
tekscie pomiaru kapitalu ludzkiego, nalezy w pierwszej kolejnosci zastanowic
sie czym jest satysfakcja z pracy, jak definiowany i mierzony jest kapital ludzki
oraz jaki jest zwigzek pomiedzy satysfakcja pracownicza a kapitatem ludzkim.
Nastepnie istotne jest wskazanie determinant wptywajacych na poziom satysfak-
¢ji pracowniczej.
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Zagadnienia teoretyczne

Pojecie ,satysfakcja” jest definiowane w literaturze przedmiotu w rézny spo-
s6b. Zakres tego pojecia jest nieostry i szeroki. Wielu autoréw dokonato préby
zdefiniowania pojecia satysfakeji z pracy. Przyjecie jednoznacznej i wspélnej defi-
nicji nie jest do konca mozliwe, ze wzgledu na wiele r6znych podejsé¢ i koncepcji.
Jednym ze wspdlnych, taczacych wiele uje¢ zadowolenia z pracy jest powtarzal-
nos¢ i istotno$¢ komponentu postawy w opisie ponizszych przyktadéw:

« D.P. Schultz, S.E. Schultz (2006, s. 296): subiektywna ocena pozytywnych
i negatywnych uczu¢ oraz postaw, ktére odnosza sie do realizowanych przez
pracownikéw obowigzkéw zawodowych.

«  V.H. Vroom (1964, s. 99): postawa jednostki wobec istoty pracy.

+ S.P. Robbins (2004, s. 19): ogdlna pozytywna postawa wobec pracy, na ktéra
sktadajg sie nie tylko okreslone zachowania ale tez opinie i oceny oraz uczucia.

+ H.Bartnowska, J. Stankiewicz (2005, s. 16): pozytywna lub negatywna posta-
wa wobec pracy, przedsiebiorstwa i wspélpracownikéw, wynikajaca z doko-
nywania przez pracobiorcéw poréwnan miedzy ich oczekiwaniami, a tym, co
otrzymali oni w zamian za wykonywang prace.

« A. P Brief (1998, s. 86): postawa, ktdéra oznacza stan wewnetrzny, ocene,
w jakim stopniu wykonywana praca jest korzystna badz niekorzystna dla
osoby, wyrazana w reakcjach afektywnych i sadach poznawczych.

+ A.Jachnis (2008, s. 141): ré6znorodne postawy, ktore maja ludzie wobec pracy.

+ M. Juchnowicz (2013, s. 104): okreslona postawa wobec pracy, posiada cechy:
poznawcze, to znaczy dostarcza zobiektywizowanych informacji na temat
badanych aspektéw pracy i afektywne, gdyz przedstawia uczucia wobec pracy,
a takze behawioralne, wskazujac potencjalne zachowania sie pracownikéw
W procesie pracy.

Na podstawie powyzszych przyktadéw mozna jednoznacznie stwierdzi¢, iz
postawa jest waznym aspektem definicyjnym pojecia satysfakcji zawodowe;.
Stad z zaprezentowanych definicji wyraznie wynika, iz satysfakcja z pracy jest
okreslana miedzy innymi jako postawa pracownicza, ktéra wyraza sie w posredni
spos6b wartoscia kapitatu ludzkiego.

Réwniez wielu autoréw dokonato préby zdefiniowania pojecia kapitatu ludz-
kiego, w ktérym réwniez mozna wskazad istotne znaczenie komponentu postawy.
M. Juchnowicz (2013) opisuje kapitat ludzki w wymiarze jednostkowym jako
potencjal kompetencyjny, okreslony przez cztery elementy: wiedze, umiejetnosci,
postawy i cechy wnoszone do pracy, istotne z punktu widzenia strategii organi-
zacji oraz w wymiarze organizacyjnym, okreslany jako model ,4K” tworzac cztery
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elementy, mianowicie: kompetencje, ktére uzywane i rozwijane w procesie pracy
prowadza do osiggania rezultatéw zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami
organizacji, a takze kontakty interpersonalne, kultura organizacyjna oraz klimat
organizacyjny.

G. Lukasiewicz wskazuje na kapitat ludzki jako zaséb wiedzy, umiejetnosci,
zdolnosci, kwalifikacji, pestaw, motywacji oraz zdrowia, o okreslonej wartosci,
bedacy zrédtem przysztych zarobkéw czy satysfakeji, przy czym jest on odnawial-
nym i stale powiekszanym potencjalem ludzkim (Eukasiewicz, 2009, s. 20).

M. Chrupata-Pniak definiuje kapital ludzki jako system wzajemnie zaleznych
i powigzanych ze soba cech osobistych, rutyn dziatania, zdrowia, zdolnosci, pre-
dyspozycji, postaw i zachowan, motywacji, uprawnieni do dzialania, umiejetnosci
i talentéw, doswiadczen, wiedzy i wyksztalcenia pracownikéw organizacji na
poziomie jednostkowym, zespolowym i organizacyjnym (Chrupata-Pniak, 2012,
s. 22).

Z kolei autorzy P. Bochniarz i K. Gugata przyjmuja, ze kapital ludzki przejawia
sie nie tylko przez pryzmat sumy, rozumianych szeroko kompetencji pojedynczych
pracownikéw, ale réwniez przez wyjatkowa kombinacje tych indywidualnych
postaw i wyznawanych wartosci, ktére okreslane sa jako kultura organizacyjna
(Bochniarz, Gugala, 2005, s. 15).

Z zaprezentowanych wczesniej wybranych préb definicji satysfakeji wyraz-
nie wynika, iz satysfakcja z pracy jest miedzy innymi okreélana jako postawa.
Natomiast kapital ludzki definiowany jest w postaci rozmaitych propozycji sta-
nowigcych pewnga kompleksows strukture, w ktérej czynnikiem ksztattujgcym
cale pojecie - jest réwniez pojecie postawy. Na szczegdlng uwage w kontekscie
omawianego problemu zastuguje propozycja M. Juchnowicz, ktéra definiuje
kapital ludzki w wymiarze jednostkowym i organizacyjnym. Z przedstawionej
przez M. Juchnowicz struktury kapitatu ludzkiego wynika, ze jednym z waznych
czynnikéw determinujacych jego wartosé¢ sa wlasnie postawy pracownikéw
(Juchnowicz, 2013, s. 104). Zwracajac uwage na zaprezentowane powyzej defi-
nicje widzimy, iz satysfakcja definiowana jest wlasnie jako postawa. Mozna wiec
zalozy¢, iz satysfakcja pracownicza jest czynnikiem majacym istotne zna-
czenie w tworzeniu wartosci kapitatu ludzkiego.

Obrazowo przedstawione wspéltzaleznosci mozna zaprezentowal w postaci
ponizszego schematu. Przyjmujac wiele wskazanych powyzej definicji satysfak-
¢ji zawodowej oraz kapitatu ludzkiego mozemy zauwazy¢, iz zasadnicza czesciag
wspdlng obu zjawisk jest pojecie postawy pracowniczej. W pomiarze kapitalu
ludzkiego mozna wskaza¢ jednoznacznie, iz satysfakcja utozsamiana z definicjg
postawy zajmuje istotne miejsce jako miara efektywnosci zarzadzania kapitatem
ludzkim (Juchnowicz, 2013, s. 101-110).
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Rysunek 1. Obszary zwiazku miedzy pojeciami satysfakgji i kapitatu ludzkiego

Pojecie Postawy Pojecie

satysfakgji z pracy pracownicze kapitatu ludzkiego

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Juchnowicz, 2013, s. 104.

Przyjmujac powyzsze rozwazania warto w tym miejscu wskazac kilka przy-
ktadéw propozycji budowy metod pomiaru kapitatu ludzkiego z wykorzystaniem
idei pomiaru satysfakgji.

W pionierskiej pracy dla zjawiska pomiaru kapitatu ludzkiego L. Edvinson
i M.S. Mallone wskazujg 91 wskaznikéw (miernikéw) ksztattujacych zreby modelu
sprawozdawczoéci pomiaru kapitalu ludzkiego — w koncepcji Navigator Scandii
(Edvinson i Mallone, 2001, s. 110). Jednym z ww. kluczowych miernikéw, w obsza-
rze — Rozwdj, jest wymiar Indeks Satysfakcji Pracownikow liczony w jednost-
kach umownych zgodnie z metodyka dla danej organizacji. Obszar Rozwdj, poza
trzema pozostalymi obszarami jak Ludzki, Finansowy i Klientéw, co ciekawe
lokuje przy badaniu satysfakcji réwniez w tym samym obszarze takie mierniki,
jak koszty podnoszenia kwalifikacji czy inwestycje edukacyjne na jednego klienta.
Swiadczy¢ to moze o istotnej roli badania satysfakcji na poziomie operacyjnym
jako wskaznika ksztattujacego sprawozdawczo$é¢ kapitatu ludzkiego.

Innym przykladem wskazujacym wykorzystanie badania satysfakcji pracow-
niczej jest propozycja pomiaru i diagnozy kapitatu intelektualnego Duriskiego
Ministerstwa Handlu i Przemystu. Celem tego przedsiewziecia byto umiedzynaro-
dowienie standardéw pomiaru kapitatu intelektualnego (Mikula, Potocki, i inni,
2002, s. 63). Model uwzgledniat trzy wymiary identyfikacji miernikéw: stan teraz-
niejszy identyfikowany informacjami statystycznymi, stan dzialania opisywany
wewnetrznymi kluczowymi wskaznikami, oraz przewidywane rezultaty opisy-
wane wskaznikami sukcesu (skutecznosci). Kazdy z wymiardéw jest przypisany do
czterech rozlacznych Kierunkéw: Zasoby ludzkie, Klienci, Technologia, Procesy
biznesowe. Na zlozeniu kierunku Zasoby Ludzkie i Wymiaru Przewidywane rezul-
taty opracowano miernik Dochody z ZZL. Jednym z trzech czgstkowych mierni-
koéw jest wlasnie Pomiar Satysfakcji Pracownikow. Pozostalymi czynnikami
w tym obszarze s3 mierniki Obrotu i Wartosci dodanej na jednego pracownika.
Satysfakcja jest zatem traktowana jako mechanizm budowania sukcesu, skutecz-
noéci w zakresie dochodéw z kapitalu ludzkiego.
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D. Dobija przedstawia i rozwija szczegdélowo powyzszy model wskazujac
0gblna koncepcje budowy narzedzi pomiarowych w raportowaniu kapitatu ludz-
kiego odnoszac sie do ww. opracowan J. Mourtisena, H. Larsena i T. Bukha (Dobija,
2003, s. 192, za: Mourtisen i inni, 2001, s. 745).

Rysunek 2. Idea raportu o kapitale intelektualnym organizacji

Wskazniki Efekty Dziatania Zasoby
Dziatania majace
e hasee podniesé kwallﬁkafje
W postaci satvsfakcii w ramach szkolen, Kadra
Watki/Domeny P 'Y , ) podejscia Klienci
pracownikéw . .
e zorientowanego Technologia
i klientow .
L . . na klienta, Procesy
oraz wartos$ci dodanej .
oraz wprowadzenie
nowych technologii

Informacja o tym, jak kapitat intelektualny firmy wptywa
Scenariusz na specyfike firmy, oraz o formach zarzadzania, ktére decyduja o tym,
iz firma bedzie w przysztosci konkurencyjna i bedzie osiagac zyski

Zrédto: Dobija, 2003, s. 192.

Autorzy wskazujg koncentracje na najczestszych miernikach uzywanych
w trakcie raportowania pomiaréw kapitatu intelektualnego. Na ponizszym sche-
macie mozna zauwazyc¢, iz szczegélowym wskaznikiem w obszarze miar efektéw
w domenie zarzadzania zasobami ludzkimi jest pomiar satysfakcji pracowniczej.
Warto podkresli¢, iz badanie zadowolenia pracowniczego jest lokowane w tej
propozycji identyfikacji kapitatu ludzkiego w postaci wynikowej zarzadzania
zasobami ludzkimi.

W cytowanym wczeséniej opracowaniu B. Mikuta, A. Potocki (2002, s. 67)
wskazujg na opracowanie W.R. Bukowitza i R.L.Williamsa, ktérzy odwotujac sie do
platformy warto$ci proponuja Generator Wskaznikéw Pomiaru. Autorzy wskazali
trzy plaszczyzny kapitalu intelektualnego organizacji, w obszarach, w ktérych
zaproponowali szereg miernikéw. Wyodrebniono kapitat ludzki, kliencki i organi-
zacyjny. W pierwszym zakresie pojawia sie wskaznik Zadowolenie pracownikow
interpretowany w zestawie wskaznikéw opisywanego Generatora jako sita zwiagz-
kéw z organizacja i sklonno$¢ do dzielenia sie wiedza.
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Kolejnym przykladem wykorzystania postawy satysfakcji pracowniczej jako
determinanty pomiaru kapitatu ludzkiego moze by¢ propozycja stochastycznego
modelu wyceny nagréd E. Flamholza (Flamholz, 1985, s. 197). Proponowane
rozwigzanie bazuje na dwéch zmiennych: wartos$ci jednostki oraz prawdopodo-
biefistwie pozostania w organizacji. Wspomniane dwie zmienne ksztaltuja w syn-
tetycznym ujeciu oczekiwana warto$¢ jednostki dla organizacji. W opisywanym
modelu jednym z czynnikéw konstytuujacych wymiar warto$ci warunkowej
pracownika dla organizacji, ktéry posrednio ksztattuje mozliwo$¢ promocji, pro-
duktywnos¢ czy mozliwos¢ transferu jest satysfakcja z organizacji. Pomiar
zadowolenia z pracy warunkuje w opisywanym modelu réwniez prawdopodobien-
stwo pozostania w organizacji. Satysfakcja jest zatem czynnikiem, ktéry w zato-
zeniach tego modelu warunkuje koricowa wartos¢ kapitatu ludzkiego w sposéb
bezposredni.

Na kanwie prezentowanych wynikéw nalezy wyciggnaé istotny wniosek, iz
konicowy (pozytywny) efekt realizacji funkcji personalnej mozna utozsamiaé
zaréwno z wysoka wartoscia kapitalu ludzkiego, jak i wysokim poziomem
satysfakcji ludzi, ktorzy ten kapital konstytuuja.

Atrybuty satysfakcji

W celu przyblizenia koncepcji pomiaru kapitatu ludzkiego za pomoca badania
satysfakcji pracowniczej, nalezy wskaza¢ przede wszystkim istotnos$¢ procesu
identyfikacji i dookreslania skladowych, ktére s3 zmiennymi warunkujgcymi
poziom odczuwania zadowolenia z pracy. Aby mozna byto aplikowac rozwigzania
pomiaru kapitatu ludzkiego na bazie koncepcji pomiaru satysfakcji zawodowej,
w pierwszym kroku nalezy dokonac wyabstrahowania kluczowych czynnikéw,
czyli atrybutéw konstytuujacych i utrwalajacych odczuwanie silnej pozytywnej
postawy emocjonalnej pracownika.

Ludzie moga odczuwaé zatem ten sam poziom zadowolenia z pracy ksztalto-
wany z réznych atrybutéw i ich réznych stopni natezenia oceny i dostrzegania
w zaleznosci od warunkéw otoczenia i wlasnej percepcji. Atrybut w rozumie-
niu wyrazu funkcjonujacego w codziennym jezyku moze by¢ definiowane jako
(Stownik poje¢ PWN, 2013):

+ cecha jakiej$ rzeczy lub zjawiska wyrézniajaca je sposréd innych,

+ podstawowa cecha przedmiotu, bez ktérej nie méglby on istnie¢ lub bylby nie
do pomyslenia,

+ czes$¢ sktadowa catosci stanowigca okreslony czynnik ksztattujgcy zdefiniowana
catoé¢,
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+ informacja okreslajaca cechy danego pliku,

+  wlasciwo$¢ danego obiektu nadajaca mu okreslone znaczenie i funkcjonalnos¢.

W kontekscie powyzszych definicji pojecia atrybutu w rozumieniu ogélnym — atry-
but satysfakcji pracowniczej moze by¢ utozsamiany jako:

+ identyfikowalny czynnik wptywajacy na poziom indywidualnego, swiadomego
poczucia kierunku zadowolenia zawodowego w danej organizadji,

« stanowi wraz z innymi czynnikami, systemowy zbiér komponentéw budow-
ania i réznicowania jej odczuwania w procesie pracy,

+ nadaje poczuciu satysfakdji sile i trwalos¢,

+ mozna mu przypisywaé warto$é, wage, lub ocene.

Podobnie jak w przypadku trudnos$ci zwigzanych z metodyka pomiaru kapi-
tatu ludzkiego, w tym przypadku mamy do czynienia z wieloma propozycjami
ontologicznego porzadku opisywania sktadowych korelujacych i wptywajacych na
konicowy efekt w postaci postawy pracowniczej o pozytywnym badz negatywnym
odczuciu satysfakcji z pracy. Ponizsza tabela przedstawia kilkanascie propozycji
porzadkowania atrybutéw satysfakcji zawodowej wedtug wybranych autoréw.

Tabela 1. Atrybuty satysfakcji zawodowej wedlug wybranych autoréw

Autor Atrybuty satysfakcji zawodowej
1. T. Oshagbemi Wiek, ple¢, pozycja, okres zatrudnienia.
2. A.S. Santhapparaj, Wynagrodzenie, awans, system pakietowy, warunki pracy,
S.S. Alam wsparcie w badaniach i w rozwoju, plec.

Praca stawiajaca ambitne wyzwania, z ktérymi pracownik jest
w stanie sobie poradzi¢, zainteresowanie pracownika praca,
praca, ktéra nie jest meczaca psychicznie, nagradzanie wynikéw
pracy, ktoére s adekwatne do aspiracji i odczuwane jako

3. L.K. Savery sprawiedliwe i zrozumiate, warunki pracy, ktére odpowiadaja
indywidualnym potrzebom pracownika i celom zawodowym,
wysoka samoocena, pomoc w utrzymaniu interesujacej pracy,
wynagrodzenie, mozliwo$¢ awansu, zminimalizowanie
konfliktu i niejednoznacznosci.

Czynniki demograficzne (wiek, ptec), czynniki zwigzane z praca
4. R. Zeffane (zajmowane stanowisko, status pracy, poziom stanowiska
w hierarchii organizacyjnej).

Interesujaca tre$¢ pracy, bezpieczenstwo zatrudnienia,
sprawiedliwe wynagrodzenie, mozliwo$¢ rozwoju, znajomosc
5. M. Juchnowicz celu pracy i wplyw na sposoby jego osiggniecia, perspektywa
awansu zawodowego, prestiz wykonywanej pracy, dodatkowe
$wiadczenia pozaplacowe.

Warunki pracy, stosunki miedzyludzkie, przywédztwo, wsparcie

6. A. Rogozinska-Pawelczyk | . . .. ;
instytucjonalne, r6znice plci.




120 Agata Borowska-Pietrzak

7. M.R. Testa,. Wynagrodzenie, mozliwo$¢ rozwoju, styl przywédczy,
8. D.A. Pearson, R.E. Seiler, | srodowisko pracy, struktura organizacyjna, klimat
9. J.B.Kline, J.E. Boyd, organizacyjny.

10. J.K. Eskildsen,
K. Kristensen,
A. H. Westlund

Kraj pochodzenia, pte¢, wiek, relacje miedzy pracownikiem
a przetozonym, poziom edukacji, rozmiar firmy.

Czynniki organizacyjne (cele i polityka organizacji, technika,
technologia, tre$¢ pracy, warunki pracy, zarzadzanie ludzmi
11. Z. Sekula i motywowanie) oraz czynniki spoza organizacji (osobowosé¢
pracownika i wptyw na relacje z pracownikami, wyznawany
system wartosci, rodzina).

Czynniki indywidualne (wiek, pte¢, rasa, zdolnosci poznawcze,
12. D.P. Schultz, doswiadczenie zawodowe, wykorzystanie umiejetnosci,

S.E. Schultz posiadane cechy osobowosci, zdobyte do§wiadczenie) oraz
czynniki zwigzane z praca.

Mozliwo$¢ rozwoju osobistego w miejscu pracy (np.

pomoc innym, praca uzyteczna dla spoteczenstwa, praca
niezalezna i interesujaca), Stosunki miedzyludzkie (np.

relacje z przelozonym i z wspélpracownikami), aspekty
ekonomiczne (np. wynagrodzenie, mozliwosci rozwoju, pewnosé
zatrudnienia), warunki pracy (np. niebezpieczne i szkodliwe
warunki pracy, wysilek fizyczny, stres w miejscu pracy).

13. J. Garcia-Bernal,
A. Gargallo-Castel,
M. Marzo-Navarro,
P. Rivera-Torres
J. Garcia-Bernal,
A. Gargallo-Castel

Czynniki organizacyjne (kultura organizacyjna,
wynagrodzenie), spoleczne (kontakty ze wspétpracownikami,
kontakty z przelozonym), osobiste (wiek, ple¢, rasa, poziom
inteligencji, osobowos¢, status pracy).

14. U. Gross

Opracowanie wlasne na podstawie: Oshagbemi (2003 5.1210); Santhapparaj (2005, s. 72-76); Savery (1996, s. 18—
27); Zeffane (1994 s.10 - 22); Juchnowicz (2012, s.7); Rogozinska-Pawelczyk (2012, s. 120-122); Testa (1999
5.154-161); Pearson, Seiler (1983 s. 35-47); Kline, Boyd (1991, s. 305-316); Eskildsen, Kristensen, Westlund
(2004, s. 122 - 136); Sekuta (2012 s. 78); Schultz, Schultz (2002 s 300-304); Garcia-Bernal, Gargallo-Castel,
Marzo-Navarro, Rivera-Torres (2005 s .279-288); Gros (2003, s. 116).

Analizujac powyzsze zestawienie warto zauwazy¢ iz, na indywidualny poziom
satysfakcji wplywaja zréznicowane determinanty w réznym zakresie. Udzial
wplywu na catkowite postrzeganie satysfakcji moze wedlug ciekawej koncepcji
Makina, Coopera i Gordona moze przybiera¢ nastepujacy rozktad (Makin, Cooper,
Cox, 2000, s. 86: Gordon, 1987, s. 644):

+  czynniki osobowosciowe (udziat od 10 do 30%),
+  czynniki sytuacyjne (udziat od 40 do 60 %),
+ interakcje miedzy nimi (udzial od 10 do 20%)

Czynniki osobowosciowe: indywidualne postrzeganie doswiadczenia zawo-
dowego, wlasciwosci jednostki, charakter traktowania wtasnej kariery zawodowej,
wiek, inteligencja, stan zdrowia, status spoleczny, czy zycie rodzinne.
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Czynniki sytuacyjne zwigzane z polem zawodowym takie, jak: warunki
pracy, wlasciwosci pracy, charakter, zakres i rodzaj obowiazkdéw, klimat i kultura
organizacyjna, jakos systemu zarzadzania, poziom i sprawno$¢ organizacji, czas
pracy, czynniki stresogenne w pracy, wynagrodzenia, jako$¢ relacji miedzyludz-
kich, kompetencje wspétpracownikéw i przelozonych, rola zawodowa, konflikty,
czy sytuacja na rynku pracy.

Powyzsze zmienne stanowia zlozony zbiér réznorodnych (r6zne kryteria)
atrybutéw satysfakeji, ktére kompleksowo tworza fundament subiektywnego
poczucia poziomu zadowolenia w procesie pracy. Na podstawie przedstawionych
rozwazan dokonano préby okreslenia modelu ksztaltowania poczucia satysfakeji
pracowniczej uwzgledniajgcego wspomniane atrybuty poczucia satysfakcji zawo-
dowej.

Model poczucia satysfakcji zawodowej

Jednym z najistotniejszych zalozen proponowanego modelu jest uporzad-
kowanie atrybutéw poczucia satysfakcji zawodowej w podziale na: obiektywne
i subiektywne. Kryterium podzialu na wyzej wymienione czynniki wynika z przy-
jecia zalozenia, iz zmienne ksztaltujace jednostkowe poczucie satysfakcji dziela
sie na determinanty obiektywnie — tworzace niezaleznie od czltowieka jego poziom
bazowej, potencjalnej satysfakcji (np. oferta systemu wynagrodzen), oraz na te,
ktore zaleznie od jego specyficznych cech indywidualnych réznicuja postrzeganie
tego aspektu (np. status spoteczny i dochodowy osoby).

Atrybuty obiektywne sa to zatem te komponenty, ktére projektuje organi-
zacja dla catej populacji zatrudnionych tworzgc system motywowania, mape
proceséw zarzadzania, itp. Sa to wiec takie atrybuty, jak na przyklad: rozwia-
zania w zakresie polityki personalnej, warunki pracy, styl pracy, klimat czy tez
kultura organizacyjna. Mozna wiec stwierdzi¢, ze organizacja jest bezposrednio
odpowiedzialna za ksztaltowanie wspomnianych atrybutéw. Natomiast atrybuty
subiektywne poczucia satysfakcji pracowniczej to takie wlasciwosci pracownika,
ktére sa specyficznymi ,katalizatorami” postrzegania i oceniania uzytecznosci
i celowosci owych obiektywnych determinant. Moga to wiec by¢ takie zmienne jak
na przyklad: wiek, inteligencja, stan zdrowia, status spoleczny, czy zycie rodzinne.
Atrybuty subiektywne réznicuja sile oddzialywania atrybutéw obiektywnych.
Innymi stowy atrybuty subiektywne sa zmiennymi r6znicujacymi atrybuty obiek-
tywne.

W prezentowanym modelu poziom poczucia satysfakcji zawodowej wynika
z interakcji atrybutéw obiektywnych i subiektywnych. Warto zwréci¢ uwage, iz
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sam pomiar poczucia satysfakcji wymaga dodatkowo pewnej operacjonalizacji,
przyjecie odpowiednich miernikéw szczegdtowych pozwalajgcych nie tylko wyse-
lekcjonowac wlasciwe atrybuty po stronie obiektywnych i subiektywnych.

Rysunek 3. Model ksztaltowania poczucia satysfakcji pracowniczej

ZARZADZANIE KAPITALEM LUDZKIM

Cele organizacji
Atrybuty obiektywne PSZ
+ Komponenty ORGANIZACYJNE > ?
+ Otoczenie pracownika ) )
+ Zmienne budujace odczuwanie PSZ A Poziom KomPetenCJe
Poczucia Wiedza
e Motywacja
Satysfakdji Zaangazowanie
Atrybuty subiektywne PSZ \/ Zawodowej Efektywnos¢
+ Komponenty PRACOWNICZE >
« Czynniki intrapersonalne *
+ Zmienne r6znicujace site oddziatywania PSZ
Cele ZKL

NARZEDZIA SYSTEMU MOTYWOWANIA

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Propozycja takiego podejécia moze by¢ metoda pomiaru na podstawie prostego
rangowania odpowiednich atrybutéw, ktére w badanej firmie moga zostac uznane
za istotne (ich identyfikacja i przyznanie odpowiedniej wagi), wazne z punktu
widzenia strategii firmy- arbitralnie na podstawie panelu sedziéw kompetent-
nych (zarzad firmy, menedzerowie badanych zespoléw, zewnetrzni eksperci
w zakresie ZZL). Prosty algorytm budowy takiego narzedzia pomiarowego moze
przybrad nastepujacy proces:

« ETAP 1. Dekompozycja atrybutéw satysfakcji zawodowej na zmienne czastko-
we w podziale na determinanty obiektywne i subiektywne,

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

« ETAP 3. Identyfikacja (estymacja) poczucia satysfakcji w danym czasie za
pomoca pomiaru réznicy subiektywnej wartosci poziomu oceny pozytywnego

i negatywnego odczuwania danego atrybutu w danym czasie przez pracownika,
« ETAP 4. Ocena zwiazku (korelacje) zmiennych organizacyjnych i pracownic-

zych w badanej organizacji z poziomem rozkladu zidentyfikowanych pozioméw

wystepowania atrybutéw satysfakeji pracownicze;j,
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« ETAP 5. Ocena wplywu odczuwanego poziomu satysfakeji na realizacje celéw
zarzadzania kapitatem ludzkim oraz cele organizacyjne.

Mechanizm pomiaru poczucia satysfakcji moze by¢ oparty na oszacowa-
niu sumy dodatnio badZ ujemnie zwarto$ciowanych atrybutéw obiektywnych
i subiektywnych w kontekscie przyjetej skali pomiaru. Daje to sumarycznie kon-
cowa wazona warto$¢ odczuwang w danym czasie za pomoca pomiaru réznicy
subiektywnej wartosci poziomu oceny pozytywnego i negatywnego odczuwania
danego atrybutu w danym czasie przez pracownika, Taka warto$¢ moze by¢ wli-
czona wg nastepujacego wzoru.

Wzér 1. Poziom odczuwania satysfakcji zawodowej (PSZ)

(PSZ) = g([AP]x Wp +[ AN [x Wy )

[AP] - Atrybuty sytuacji zawodowej odczuwane przez pracownika jako pozytywne
w stosunku do jego oczekiwan zawodowych w czasie [t] w danej skali,

[AN] - Atrybuty sytuacji zawodowej odczuwane przez pracownika jako negatywne
w stosunku do jego oczekiwan zawodowych w czasie [t] w danej skali,

Wy W, — wskaznik wag dla i-tego atrybutu N/P,

PSZ > 0 pracownik odczuwa satysfakcje zawodows.

n - liczba danych atrybutéw wygenerowanych do pomiaru

Podsumowanie

Reasumujac powyzsze rozwazania nalezy stwierdzi¢, iz z punktu widzenia
wielu koncepcji i podejs¢ opisywanych w literaturze przedmiocie pomiar kapitalu
ludzkiego wymaga podjecia w organizacji wielowymiarowych i ztozonych przed-
siewzie¢ o charakterze organizacyjnym i spolecznym. Aby zrealizowad podsta-
wowe cele sprawozdawczosci kapitatu ludzkiego (np. Dobija, 2003; Juchnowicz
2013, Edvinson 2001), czyli oszacowaé poziom efektywnosci wytworzenia war-
tosci firmy za pomoca wartosci niematerialnych. Badanie i pomiar odpowiednich
atrybutéw poczucia satysfakcji pracowniczej moze stanowié¢ jeden z istotnych
wskaznikéw mierzacych efektywno$¢ posrednia kapitatu ludzkiego, jak i zarza-
dzania kapitatem ludzkim. Usatysfakcjonowany pracownik urealnia mozliwos$¢
zwrotu z inwestycji w najcenniejszy kapital organizacji: cztowieka z jego nieogra-
niczonymi mozliwosciami bycia najwazniejszym czynnikiem sukcesu organizacji.
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Summary

Attributes of Employee Satisfaction as Component of Human
Capital Measurement

This paper presents the key assumptions used in employee satisfaction research
and the methods of measuring human capital of the organization. Assuming that
employee satisfaction is an attitude which indirectly determines the success of
the management of human capital, it can be observed that the identification of
the level of satisfaction is an important aspect of measuring human capital. In
order to operationalize the above assumptions, the model presents the author’s
sense of identifying the determinants of job satisfaction. There are objective and
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subjective attributes that build and diversify the final score of individual’s sense
of job satisfaction.

Keywords: employee satisfaction, human resources, attributes of satisfaction,
employee attitudes, employee satisfaction model.

Pesome

ViaenTudukanus arpubyToB YAOBAETBOPEHHOCTU PadOTOM KaK
COCTaBASIOIas MPOIjecca U3MePEeHMsI YeAOBEYEeCKOro KannraAa

Crarbs IeMOHCTPUPYET OCHOBHbIE II0/IOXKEHS MCIIONb30BAHNUA UJeN UCCIeOBAHMIL,
KacalolMXCcsA YAOBICTBOPEHHOCTU pabOTOl, B MeTOJAaX M3MEPEHMS YeJIOBEYeCKOro
KaluTaza opraHusanuu. Jicxomsa U3 TPeANoOChIKM, YTO YHOBAETBOPEHHOCTD
- 9TO YCTaHOBKAa pPabOTHMKA, KOTOpas KOCBEHHO OOYC/IOBIMBAET YCIEX yIpaBIeHNS
YeJT0BeYeCKMM KaIVUTaJIoOM, MOXHO IPefIOJIOXUTb, YTO WAEeHTU(PUKALMUSI YPOBHA
YJOBNIETBOPEHHOCT) COCTAaB/IsAET Ba)KHDBIN acCIeKT M3MEPEHM Ye/I0BEYECKOTO KaluTasla.
Ina omepanyoHaMM3alMyM BbIIIEYIIOMAHYTHIX IOJOXKEHMII IpefcTaBleHa aBTOPCKas
MOJIe/Ib OIIYIeHUs YIOBIeTBOPEHHOCTI paboToil, MAeHTU(GUIMPYIONIas JeTePMUHAHTDL.
9T0 06BEKTUBHBIE 1 CYO'beKTUBHBIE aTPUOYThI, KOTOPbIe GOPMIUPYIOT KOHEUHBII pe3y/IbTaT

MHIUBYU/Ya/JbHOTO OLIYIEHNUs YEOBIETBOPEHHOCTH 11 BIANSIOT Ha ero guddepeHunarmio.

KnroueBble cloBa: yIOBIETBOPEHHOCTb pabOTOI, YeTOBEYECKUIT KAIUTa, aTpuOyThI

YHOBIETBOPEHHOCTH, YCTAHOBKYU PabOTHNUKOB, MOJe/Ib YJOBIETBOPEHHOCT PpabOTOIL.
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