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Streszczenie. Zadowolenie z pracy okreslane jako satysfakcja lub podnosze-
nie jakosci zycia jest problemem spolecznym i psychologicznym zwigzanym
z wykonywaniem pracy. Odczuwana przyjemno$¢ oraz zaspokojenie potrzeb
plynacych z pracy jest jedng z podstawowych koniecznosci funkcjonowania
czlowieka. Celem niniejszego artykulu jest wyjasnienie zaleznosci pomiedzy
satysfakcja z zycia a wybranymi czynnikami osobowos$ciowymi u pracowni-
kéw banku. W artykule zostalo oméwione pojecie zadowolenia z pracy oraz
cechy osobowosciowe w $wietle wybranych teorii psychologicznych. Artykut
jest pomocnym zrodlem wiedzy na temat psychologicznych aspektéw pracy
doradcy klienta, doboru odpowiednich cech osobowosci na to stanowisko oraz
osobowosciowych aspektow zadowolenia z wykonywanej pracy.

IOB SATISFACTION IN THE CONTEXT OF PERSONALITY
FACTORS OF BANK EMPLOYEES — SURVEY REVIEW

Keywords: job satisfaction, personality, work in a bank

Summary. Job satisfaction defined as satisfaction or raising the quality of life is
a social and psychological problem related to the performance of work. Feeling
pleasure and satisfying the needs of work is one of the basic necessities of hu-
man beings’ functioning. The purpose of this article is to clarify the relationship
between life satisfaction and selected personality factors for the bank employ-
ees. The article discusses the concept of job satisfaction and personality traits
in the light of selected psychological theories. The article is a helpful source
of knowledge about the psychological aspects of the work of a client adviser,
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selection of appropriate personality traits for this position and personality
aspects of job satisfaction.

Wprowadzenie

Satysfakcja z pracy to temat caly czas aktualny i wazny. Zadowolenie z pracy
przekiada si¢ na wszystkie sfery Zycia czlowieka i nadal jest waznym przedmio-
tem badan psychologii organizacji. Subiektywne szcze$cie moze by¢ wyznaczni-
kiem przyjemnosci z wykonywanej pracy. Zadowolenie z pracy jest uczuciowg
reakcjg przyjemnosci lub przykrosci, doznawang w zwigzku z wykonywaniem
okreslonych zadan, funkcji oraz r6l'. Analizowane w niniejszym artykule pojecie
»satysfakeji z pracy” zwiazane jest z bardziej ogélnym zagadnieniem, jakim jest
problematyka jakosci Zycia. Pojecie jakosci zycia jest do$¢ silnie zakorzenione
w spolecznej $wiadomosci, czgsto uzywane jest intuicyjnie, gdy mowa o zadowo-
leniu z zycia, dobrym lub ztym samopoczuciu, radosci odczuwanej z posiadania
pozadanych przez nas przedmiotéw, satysfakcjonujacych zwigzkach z innymi
ludZzmi. Odpowiedz ta bedzie uzalezniona od tego, co dana osoba rozumie pod
pojeciem ,,szczescie”. Dla jednych bowiem bycie szczg$liwym to duze zasoby ma-
terialne, oznaczajace wysoki status spoteczny, kiedy dla innych bedzie to miato
male znaczenie, a odpowiedz na zadane pytanie bedzie bardziej zalezata od licz-
by i jakosci relacji interpersonalnych.

Jak twierdzg Agnieszka Zyta i Sylwia Nosarzewska® czynniki jako$ci zycia
s3 rozumiane najczesciej jako zakres odczuwanego szczgscia, satysfakeji, ogol-
nego zadowolenia z zycia oraz poziom i powigzanie mozliwosci pelni wlasnego
rozwoju. Wskazniki jakosci Zycia mozemy zmierzy¢ obiektywnie, niejako z ze-
wnatrz, oraz subiektywnie. Do czynnikéw obiektywnych zaliczana jest: wysoko$¢
dochodéw, zdrowie somatyczne, warunki mieszkaniowe czy angazowanie sie
w dzialalnos¢ spoteczng. Czynniki subiektywne, czyli wewnetrzne, to chociaz-
by odczuwana satysfakcja z zycia rodzinnego, satysfakcja z pracy, zadowolenie
z tego, co czlowiek osiggnal w trakcie swego zZycia.

Jednym z elementéw majacych zwigzek z odczuwang jakoscig zycia jest ak-
tywno$¢ zawodowa. Definicja pracy zorientowana na jej warto$¢ podkresla,
ze jest to ,,dziatalnos$¢ czltowieka zorganizowana spolecznie w taki sposéb, aby

1. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki, t. 3, GWP, Gdansk 2007.

2 A.J. Brzezinska, K. Piotrowski, Wyznaczniki satysfakcji z wykonywanej pracy oséb z ograniczong
sprawnoscig: kompetencje i relacje, Academica, Warszawa 2008.
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prowadzita do wynikéw spolecznie warto$ciowych i do podnoszenia jakosci
zycia wykonujacych ja jednostek®”. Aktywnos¢ zawodowa wigze sie z koniecz-
noscig pogodzenia wymagan zwigzanych ze srodowiskiem pracy z wlasnymi
dazeniami dotyczacymi rozwoju osobistego. Wazne sg wigc faza przygotowania
sie do pracy i faza podejmowania zadan zawodowych oraz przeznaczenie odpo-
wiedniego czasu na ich opanowanie. Satysfakcja z pracy pojawia sie w zwiazku
z wykonywaniem zadan zwigzanych z pracg zawodowa, pelnieniem okreslonych
rdl i funkcji*.

Satysfakcja z pracy moze mie¢ charakter ogélnego zadowolenia z pracy lub
zadowolenia partykularnego (czastkowego). Reakcje ogdlnego zadowolenia
z pracy wiazg si¢ z ogélng postawa uczuciowa wobec pracy, ale bez koniecznego
zwigzku z konkretnymi czynnikami pracy. Przyczyng takiej postawy moga by¢
czynniki z pola pozazawodowego, na przyklad prestiz zakladu pracy. Zadowo-
lenie partykularne to specyficzne poczucie przyjemnosci, zwigzane wylacznie
z konkretnym czynnikiem pracy, na przyklad z wykonywaniem wyjatkowo in-
teresujacych zadan. Poszczegoélne czynniki pracy moga by¢ od siebie catkowicie
niezalezne’. Wazne jest to, ze praca jest systemem ztozonym z wielu elementow,
z ktorych kazdy stanowi zrodlo innego aspektu zadowolenia z pracy. Pracownicy
moga by¢ zadowoleni z pewnych warunkow, ale niezadowoleni z innych. Mozna
lubi¢ swoja prace i czu¢ sie w niej dobrze, a réwnoczesnie nie lubi¢ przelozonego,
wspolpracownikéw lub mie¢ innego rodzaju zastrzezenia.

Wzbogacajac prace poprzez zwigkszenie w niej zawartosci motywatoréw
oraz osiowych wlasciwosci pracy pracodawca — stosownie do mozliwosci i wa-
runkéw - zaspokaja bytowe, socjalne i kulturalne potrzeby pracownikéw (art.
16 Kodeksu pracy). Mozna stwierdzi¢, ze satysfakcja rosnie wraz z wiekiem -
najmniej zadowoleni z pracy sa mlodzi pracownicy®. Wielu mtodych ludzi jest
niezadowolonych ze swojej pierwszej pracy, poniewaz nie znajduja w niej od-
powiednio trudnych i odpowiedzialnych zadan. Osoby bardziej doswiadczone
zawodowo posiadaja wysoka samoocene i odpowiednie kompetencje, co z kolei
sprzyja wiekszym osiggnieciom.

Kazda jednostka przejawia zachowania zgodne z pewnym porzadkiem
i stalg wlasciwa tylko dla niej. Osobowos¢ kazdego cztowieka w poréwnaniu

3 T. Tomaszewski, Slady i wzorce, WSiP, Warszawa 1984.
4 'W. Banka, Zarzgdzanie personelem. Teoria i praktyka, Adam Marszalek, Torun 2002.

5 A.Banka, Jako$¢ zycia w psychologicznych koncepcjach cztowieka i pracy, [w:] A. Banika, R. Derbis
(red.), Psychologiczne i pedagogiczne wymiary jakosci zZycia, UAM Poznan, WSP Czgstochowa 1994.

6 Ibidem.
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z osobowoscig innych ludzi odznacza si¢ takze pewnym stopniem indywi-
dualnos$ci. Osobowos¢ jest to ,dynamiczna organizacja wewnatrz jednostki
tych psychofizycznych systeméw, ktére determinujg unikalne przystosowanie
do $rodowiska™.

Specyfika sytuacji pracy w banku

Banki to instytucje, ktdre w pilnie strzezonych skarbcach posiadajg duze za-
soby finansowe. Nazwa bank pochodzi od wloskiego stowa banco, oznaczajacego
tawke, przy ktorej pracowali wloscy handlarze zajmujacy si¢ przekazywaniem
monet kruszcowych od jednych klientéw do drugich®. Na gruncie obowiazuja-
cych przepiséw uzywanie nazwy bank (oraz kasa) jest zastrzezone wytacznie dla
bankéw w rozumieniu przepiséw prawa bankowego. Tradycyjne definicje okre-
$laja bank jako przedsiebiorstwo ustugowe, ktérego dziatalno$¢ polega wylacznie
na udzielaniu kredytéw i zdobywaniu §rodkéw potrzebnych do sfinansowania
kredytéw®. W ujeciu tym nie bierze si¢ pod uwage, ze banki s3 organizacja-
mi zatrudniajacymi ludzi, ktérych kwalifikacje i motywacje wyznaczajg sukces
przedsiebiorstwa bankowego.

Jezeli osoba lub firma potrzebuje okreslonej sumy pieniedzy, zwraca sie
do banku z prosba o udzielenie pozyczki, czyli kredytu. W bankach istnieja
specjalne dzialy zajmujace si¢ pozyczkami, pracujg tam specjalisci do spraw
kredytow. Celem ich pracy jest obstuga klientéw banku zwigzana z udzielaniem
im kredytéw. Moga to by¢ osoby prywatne ubiegajace si¢ o niewielkie sumy
pieniedzy - tzw. klienci detaliczni albo duze firmy skfadajace wnioski o przyzna-
nie im bardzo duzych kwot - tzw. klienci kluczowi, korporacyjni'®. Zadaniem
pracownika jest udzielenie klientowi wszelkich niezbednych informacji oraz
rzetelna i sumienna obsluga petenta. Informacje te dotyczy¢ moga np. wyso-
kosci stop procentowych, wysokosci pobieranych od transakcji prowizji i oplat,
wymaganych dokumentéw lub innych formalnosci, ktére musza by¢ spetnione,
by ustuga mogta by¢ zrealizowana.

7 Cyt. G. Allport, Personality: A psychological interpretation, Holt, Rinehart & Winston, New York
1937, p. 48 za: PX. Oles, Wprowadzenie do psychologii osobowosci, Scholar, Warszawa 2006.

8 W. Jaworski, L. Krzyzkiewicz, B. Kosinski, Banki: rynek, operacja, polityka, Poltext, Warszawa
2002.

9 A. Kopinski, Analiza finansowa banku, PWE, Warszawa 2008.

10 Doradca 2000 (2009), https://doradca.praca.gov.pl/d2k5/zawody?action=showchapter&chap-
terid (30.11.2010).
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Specjalista rozpatruje sytuacj¢ na rynku finanséw i przedstawia oferte wspot-
pracy z klientem. Do jego obowigzkéw nalezy przede wszystkim nawigzanie
i utrzymanie kontaktu z klientem, negocjowanie warunkéw finansowych ich
wspotpracy. Pracownik bankowy podaje zasady gwarancji, przyjmuje wnioski
i dokumenty zwigzane z przyznawaniem kredytéw, przeprowadza analizy ban-
kowe oraz rejestruje efekty swojej pracy. Czasami w zakresie jego czynnosci znaj-
duje si¢ pozyskiwanie nowych klientow, a takze tworzenie nowych produktow
czy kredytéw. Zajmuje sie wieloma sprawami, czgsto jego obowiazki codzienne
wykraczajg poza zapisane w umowie o prace. Moze wiec zajmowac si¢ takze ana-
lizg i oceng wnioskéw o kazdy inny produkt bankowy. Poszczegdlne etapy dzia-
tania specjalisty bankowego ds. klientow sa nastepujace: przedstawienie oferty,
przygotowanie wniosku kredytowego, rozpatrywanie dokumentéw (w tym zgod-
nosci podpiséw z oryginatami). Zadaniem specjalisty jest m.in. sprawdzenie
aktualnosci umow, z czym zwigzana jest wizyta w Wydziale Ksiag Wieczystych
Sadu, w Wydziale Rejestrowym, w celu sprawdzenia, czy przedstawiony pod
zabezpieczenie kredytu przedmiot nie jest obcigzony zastawem. Bezposredni
doradca klienta moze wykonywa¢ bardzo zréznicowane czynnosci bankowe
w zaleznosci od tego, jaki posiada stopien specjalizacji oraz na jakim poziomie
organizacyjnym struktury bankowej umiejscowione jest jego stanowisko. W za-
leznosci od tego, czy mamy do czynienia z bankiem prywatnym czy panstwo-
wym, istnieje duze zréznicowanie struktur, organizacji i systemow dziatania
tych instytucji. Waznym zadaniem specjalisty jest dokonywanie biezacej anali-
zy wszystkich prowadzonych operacji, tak aby mdc ustala¢ nowe rozwigzania,
wprowadza¢ nowe procedury i reguly oraz bada¢ oplacalnos¢ poszczegdlnych
ustug prowadzonych przez bank''. Obok obstugi klientéw, do zadan specja-
listy nalezy takze prowadzenie biezacych spraw zwigzanych z realizowanymi
ustugami, tzn. obstuga programoéw komputerowych stuzacych do zarzadzania
ustugami, ksiegowanie dokumentéw oraz ich archiwizacja. Specjalista bankowy
ds. kredytéw ma wyznaczone formalne godziny pracy od 8:00 do 16:00. Kazdy
dzien pracy rozpoczyna od polaczenia si¢ z bankowym systemem informatycz-
nym. Sprawdza, czy klienci wplacajg pienigdze w terminie, sprawdza tez terminy
oprocentowanych lokat, a nast¢pnie ocenia wnioski kredytowe. Bardzo wazna
jest punktualnos¢ oraz przestrzeganie zasad bankowych pracownika obowigzu-
jace w kazdej placowce bankowej. Jedng z najwazniejszych zasad jest tajemnica
bankowa dotyczaca danych klientow.

11 Tbidem.
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Osobowosc¢ jako regulator zachowania ludzi w sytuacji pracy

Psychologia osobowosci zajmuje si¢ tym, co ogdlnie dotyczy ludzi - ludz-
ka naturg, jak réwniez réznicami indywidualnymi'. Psychologia osobowosci
zwraca uwage na to, czy wszyscy ludzie s3 do siebie podobni, jak i na to, czym
ludzie si¢ od siebie réznig. Dlaczego jedni ludzie spostrzegaja rzeczy tak, a inni
inaczej? Dlaczego rézni ludzie zachowujg si¢ podobnie albo, dlaczego podobni
ludzie zachowuja sie zupelnie inaczej w tych samych sytuacjach? Psychologia
osobowosci zwraca uwage na calg osobe, starajac sie¢ zrozumie¢ to, w jaki sposéb
rézne aspekty funkcjonowania jednostki sa w ztozony sposéb ze soba powigzane.
Na przyktad badanie osobowosci nie oznacza badania spostrzegania, dotyczy
raczej tego, jak ludzie r6znig sie¢ w swoich spostrzezeniach, w jaki sposob te roz-
nice wigzg si¢ z calo$ciowym funkcjonowaniem tych osob. Badanie osobowosci
koncentruje si¢ nie tylko na samych procesach psychologicznych, lecz réwniez
na relacjach pomiedzy tymi procesami.

W jaki sposéb zdefiniujemy osobowos¢, biorgc pod uwage akcent polozo-
ny na réznice indywidualne i na cala osobe? W potocznym rozumieniu oso-
bowo$¢ moze reprezentowac osad wartosciujacy np. lubie kogos, bo ma silng
osobowo$¢”. Dla badacza termin osobowos¢ jest stosowany w celu okreslenia
dziedziny badan. Naukowa definicja osobowos$ci méwi nam, jaki obszar mamy
badac i w jaki sposdb mozemy go badac najlepiej. Szeroka definicja, ktéra po-
zwoli nam si¢ skupi¢ na wielu réznych aspektach osoby, brzmi: Osobowos¢
to te charakterystyki osoby, ktore wyjasniaja spdjny wzorzec uczué, myslenia
i zachowania'. Definicja ta sugeruje, ze powinni§my zwrdci¢ uwage na spojne
wzorce zachowan i na jakosci wewnatrz osoby, ktére wyjasniaja te regularnosci.
Obejmuja one mysli, uczucia i zewnetrzne (obserwowalne) zachowania ludzi.
Szczegdlnie wazny jest sposob, wjaki te mysli, uczucia i zewnetrzne zachowania
odnosza si¢ nawzajem do siebie i tworza niepowtarzalng i réznigca sie jednostke.

Prébujac zdefiniowaé osobowos¢ nalezy bra¢ pod uwage inne wazne zagad-
nienia, ktére pojawiaja si¢ w teoriach osobowosci. Waznym czynnikiem jest
tutaj stalo$¢ i spdjnos¢ zachowania osoby. Ludzkie zachowanie nie sklada si¢
z izolowanych reakcji, lecz generalnie ujawnia ono pewien wzorzec?. Wszyst-

12 D. Magnusson, Wprowadzenie do teorii testow, PWN, Warszawa 1991.
13 L.A. Pervin, O.P. John, Osobowos¢. Teoria i badania, U], Krakow 2002.
14 Tbidem.
15 Tbidem.
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kie te czg¢$ci wydaja si¢ dziata¢ razem dla osiagniecia wspoélnych celéw i zadna
z cze$ci nie funkcjonuje niezaleznie od siebie. Bardzo czgsto w tym kontekscie
uzywa si¢ pojecia Ja po to, aby uswiadomi¢ sobie wazny aspekt subiektywnego
doswiadczenia. To, co odczuwamy wobec siebie samych, wplywa na nasze za-
chowanie w wielu sytuacjach, np. w sytuacji pracy. Oznacza to, Ze mechanizm
ten tak samo bedzie funkcjonowal w domu, wéréd znajomych oraz wtedy, kiedy
wykonujemy nasza prace.

Satysfakcja z pracy

Zadowolenie z pracy jest przedmiotem badan psychologii juz ponad 70
lat'®. Od potowy lat 80. XX wieku problematyka zadowolenia z pracy jest coraz
bardziej poszerzana. Mozna wyodrebni¢ wiele definicji satysfakeji z pracy'’.
We wczesnym okresie badan pod pojeciem satysfakcji kryly si¢ rézne zjawiska
afektywne (reakcje emocjonalne, uczucia, nastréj w pracy). Tak rozumiane po-
jecie obejmuje aspekt emocjonalny, ktéry wyraza uczucia w pracy i wobec pracy
oraz aspekt poznawczy jako subiektywna jej ocena. Wedlug Donalda Schaba'®
aspekt emocjonalny zadowolenia z pracy moze by¢ traktowany jako bezposred-
nia i krétkotrwala reakcja emocjonalna osoby, ktéra wynika gtéwnie z zaspo-
kojenia potrzeb i redukeji napiecia. Locke definiuje to pojecie jako ,,przyjem-
ny, pozytywny stan emocjonalny, wynikajacy z oceny pracy lub z doswiadczen
zwigzanych z praca”.

Kolejna definicja zadowolenia z pracy odnosi si¢ do tego, co ludzie czuja wo-
bec pracy oraz jak bardzo ja lubig®® . Od lat 60. zadowolenie z pracy rozumiane
jest jako postawa wobec pracy. Satysfakcja z pracy jest zatem postawg, ktdra za-
wiera dwa komponenty: emocjonalny i poznawczy. W definicjach tradycyjnych
akcentowany jest aspekt emocjonalny postawy, tj. jaki stan emocjonalny prze-
zywa pracownik w swojej pracy, natomiast w badaniach szacowany jest gléwnie

16 M.D. Dunnette, L.M. Hough, Handbook of Industrial and Organizational Psychology, Palo Alto,
Ca: Consulting Psychologists 1990, s. 39-74.

17.A. Zalewska, Dwa s$wiaty. Emocjonalne i poznawcze oceny jakosci zycia i ich uwarunkowania
0s6b o wysokiej i niskiej reaktywnosci, Academica, Warszawa 2003.

18 L. L Cummings., D.P. Schwab, Przeglgd teorii dotyczqcy zwigzku miedzy wykonywaniem zadan
a satysfakcjg, [w:] W.E. Scott, L.L. Cummings (red.), Zachowanie cztowieka w organizacji, PWN,
Warszawa 1983.

19 M.D. Dunnette, L.M. Hough, op. cit.

20 A. Zalewska, ,Skala Satysfakcji z Pracy” - pomiar poznawczego aspektu ogélnego zadowolenia
z pracy, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Psychologica 2003, nr 7, s. 49-61.
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jej aspekt poznawczy, czyli co mysli o pracy, jak ocenia swojg prace. Pod koniec
lat 80. i w latach 90. definicje zadowolenia z pracy, zmierzaja do uzyskania zgod-
no$ci miedzy definicja a jej pomiarem. Stephan Motowidlo* podaje definicje
akcentujac aspekt poznawczy - okresla satysfakcje jako sad o tym, jak korzystne
jest dla osoby jej sSrodowisko pracy. Wedlug Arthura Briefa*? zadowolenie z pracy
jest postawa, ktora oznacza stan wewnetrzny, oraz w jakim stopniu wykonywana
praca jest korzystna badz niekorzystna dla osoby.

Pokrewnym pojeciem satysfakeji z pracy jest termin zaangazowanie, ktéry
taczy w sobie kilka konstruktéw m.in. zadowolenie z wykonywanej pracy. Jak
sugerujg William Macey i Benjamin Schneider zaangazowanie zawiera wiele
juz istniejacych poje¢, w zwigzku z tym moze by¢ nadrzednym czynnikiem
o charakterze osobowosciowym lub behawioralnym oraz integrujacym. Pojecie
zadowolenia z pracy lub wobec organizacji zwigzane jest z indywidualng reakecja
na warunki pracy. W perspektywie organizacji analizuje si¢ pozytywne przejawy
zaangazowania pracownika wobec pracodawcy lub ich uwarunkowania. Badanie
zaangazowania w tym nurcie opiera sie na subiektywnej ocenie czynnikéw sytu-
acyjnych i przejawianych w pracy zachowan, ktére maja swiadczy¢ o wystepowa-
niu zaangazowania. Brian S. Robinson* definiuje zaangazowanie organizacyjne
jako przywigzanie do organizacji i identyfikacje z jej warto$ciami, wiar¢ w to,
ze firma umozliwia rozwoj i sukces, rozumienie szerszego kontekstu zaréwno
biznesowego, jak i bycia dobrym obywatelem, co przeklada si¢ na che¢ pomocy
wspotpracownikom oraz inicjowanie zachowan na rzecz firmy. Zaangazowanie
nalezy spostrzega¢ jako zmienng osobowosciows, ktéra opisuja adaptacyjnosé,
pasja, dojrzalo$¢ emocjonalna, pozytywne nastawienie, zorientowanie na wynik;
niski neurotyzm i wysoka ekstrawersja oraz sumienno$¢, ugodowos¢ i otwartosc¢
na do$wiadczenie*. Jest to istotne, gdyz profil demograficzny (wiek, staz pra-
cy) osoby zaangazowanej i niezaangazowanej jest czgsto zblizony, co sugeruje,
ze czynniki te odgrywaja duza role. Ogélne predyspozycje do bycia zaangazowa-
nym zwigzane z proaktywnos$cig, motywacja wewnetrzng, pozytywnym afektem
i sumiennoscig wpltywaja na chwilowe stany (przejawiajace sie satysfakcja, przy-
wigzaniem), co tacznie skutkuje konkretnymi zachowaniami.

21 Tbidem.
22 Tbidem.
23 A.M. Zawadzka, Psychologia zarzgdzania w organizacji, Wyd. Nauk. PWN, Warszawa 2010.
24 Tbidem.



196 | SzKOLA — ZAWOD — PRACA | ARTYKULY I ROZPRAWY

Konsekwencje zaangazowania mozna pogrupowaé w dwie wigzki: jedne wig-
23 si¢ z bezposrednimi korzy$ciami, jakie odnosi pracownik, a drugie z profitami
organizacji. Jak sugeruje Wilmar B. Schaufeli i Marisa Salanova®, pomiedzy
tymi sferami zachodzi efekt zwiagzku skutkujacy optymalnymi rezultatami dla
obu stron. Korzysci, jakie odnosi osoba, to pozytywna postawa wobec pracy
i silniejsza z nig identyfikacja, ogdlnie lepsze samopoczucie oraz zmniejszone
ryzyko wypalenia zawodowego. Ponadto realizacja zadan na wysokim pozio-
mie prowadzi do wzrostu postrzeganej samoskutecznosci, a zatem i wiekszego
optymizmu przy podejmowaniu wyzwan. Skutkiem w dalszej perspektywie
jest zwigkszona motywacja i poczucie posiadania zasobéw przez jednostke,
co uniezaleznia jej dzialania od otoczenia i pozwala na samorealizacj¢. Osoba
zaangazowana pracuje w zgodzie z wlasnymi odczuciami, co zmniejsza koszt
dysonansu emocjonalnego. Przeklada si¢ to na podniesienie jakosci Zycia danej
osoby we wszystkich sferach i wigze si¢ rowniez z odczuwaniem poczucia sensu
w wymiarze egzystencjalnym i samorealizacji. Posrednie skutki to stabilizacja
zatrudnienia i klarowna $ciezka rozwoju zawodowego oraz poczucie wlasnej
tozsamo$ci. Zaangazowanie przynosi wymierne finansowe i funkcjonalne zy-
ski kazdej organizacji*®. Najbardziej widoczne sg profity w sektorze opartym
na ustugach (m.in. pracownicy banku). Klienci s3 wyczuleni na nieautentyczne
zachowania i spotykajac sprzedawce czy konsultanta przekonanego o jakosci
proponowanych doébr lub ustug, chetniej z nich korzystaja, a co wiecej, polecaja
dane miejsce i marke innym. Jednocze$nie przekiada sie to na wzrost obro-
tow i zmniejszenie kosztéw zwigzanych z marketingiem i innymi narzedziami
zarzadczymi.

Naukowcy z Uniwersytetu w potudniowej Florydzie przeprowadzili analize
wynikow streszczajacag wyniki 187 przekrojowych badan odno$nie zadowolenia
z pracy. Rozpatrywano badania zwigzane z satysfakcja z pracy a osobowoscia,
wewnetrznym umiejscowieniem poczucia kontroli (LOC) oraz osobowoscia
narcystyczng”. Autoréw badania zainteresowata natura pojecia satysfakcji z pra-
cy oraz fakt pochodzenie jej z réznych zrédel. Poczatkowo badania wykazaty

25 A. Szabowska-Walaszczyk, Zaangazowanie w pracy i organizacji — przeglgd problematyki i narze-
dzi pomiaru, [w:] A.M. Zawadzka (red.), Psychologia zarzgdzania w organizacji, Wyd. Nauk. PWN,
Warszawa 2010.

26 Tbidem.

27 V. Bruk-Lee, H.A. Khoury, A.E. Nixon, A. Goh, PE. Spector, Replication and Extending Past
Personality/Job Satisfaction Meta-Analyses, ,Human Performance” 2008, no. 22, p. 156-189.
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stabilnos¢ w konsekwencji poczucia zadowolenia z pracy w danej organizacji*®.
Kolejne badania wykazaly, ze usposobienie i informacje, jakie nabywamy w szko-
le, a takze czynniki genetyczne wplywaja na poézniejsze zadowolenie z pracy.
Badania nad poréwnaniem blizniat jednojajowych wskazujg az 30% zgodnosci,
ze postawy w pracy wynikaja z czynnikéw osobowosciowych nabywanych gene-
tycznie. Wyodrebnione wyniki badan odno$nie zadowolenia pracy a zmiennymi
z Wielkiej Piatki pokazaly, ze zadowolenie z pracy najmocniej i uyjemnie koreluje
z neurotyczno$cia®. W pozostatych zmiennych uzyskano réwniez dodatni zwig-
zek z sumiennos$cig i otwarto$cig na doswiadczenie. Badania ukazaly réwniez
pozytywny zwigzek satysfakcji pracy z wewnetrznym umiejscowieniem poczucia
kontroli, a takze ujemny zwiazek z narcyzmem. Wnioski wyciagniete z badan
wskazuja, ze osoby z wysokim wynikiem w neurotyczno$ci majg skfonnos¢
do odbierania réznych sytuacji w pracy w negatywny sposob, w zwigzku z czym
odczuwajg mniejsze zadowolenie niz osoby z niskim wynikiem w tej skali.

Teorie satysfakcji z pracy

Istniejg klasyczne i wspoélczesne teorie organizacji. Klasyczne teorie organiza-
cji zaktadaly, ze wszyscy pracownicy sa motywowani przez racjonalne czynniki
ekonomiczne, wspolczesne podejscie przyjmuje, ze pracownik, bedac w pelni
istotg ludzka, dazy do samodoskonalenia, autoekspresji, autonomii, poznania
i roznych podobnych celow™. Dazenia te charakteryzuja w podobnym stopniu
wszystkich ludzi, lecz poziom wyrazania ich zalezy od stopnia, w jakim dana
struktura spoleczna jest w stanie je spelnia¢. Chris Argyris napisal: ,,coraz wig-
cej psychologéw wierzy, zZe uznanie dla samego siebie, akceptacja siebie i sukces
sa najbardziej centralnymi czynnikami, ktére konstytuujg zdrowie psychiczne
jednostki w naszej kulturze™'. Podkresla on, Ze pracownicy znajdujacy si¢ na sa-
mym dole hierarchii organizacji, w przeciwienstwie do tych, ktérzy znajduja
sie wyzej, bardziej odczuwaja swoja niepelnowarto$ciowos$¢ zawodowa, nizsza
satysfakcje z pracy, niedostatek powazania dla samego siebie, brak poczucia

28 Tbidem.
29 Tbidem.
30 A, Zalewska, Podstawowe cechy osobowosci, lek zwigzany z pracq i satysfakcjg z pracy [w:] M. Faj-

kowska-Staniak, B. Szymura (red.), Lgk. Geneza - Mechanizmy - Funkcje, Scholar, Warszawa 2009,
s. 373-408.

31 Cyt. Ch. Argyris, Integrating the individual and the Organization, Wiley, New York 1964, s. 36-37
za: N. King, Wyjasnienie i ocena dwuczynnikowej teorii satysfakcji z pracy, [w:] W.E. Scott, L.L. Cu-
mmings (red.), Zachowanie cztowieka w organizacji, PWN, Warszawa 1983.
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bezpieczenstwa. Argyris argumentuje, Ze organizacja funkcjonujaca wedlug
klasycznych zalozen cierpi na obnizenie wydajnosci w takim stopniu, w jakim
pracownicy tracg energie angazujac si¢ w dzialanie o obronnym charakterze,
poniewaz mniej ludzkiej energii stuzy dobrej produkeji. Stanowisko Argyrisa
zawiera nieztomna wiare w realno$¢ sit majacych zrédto w strukturze organizacji
i wywierajacych nacisk na jednostke.

Zgodnie z dwuczynnikows teorig satysfakcji z pracy, podstawowymi deter-
minantami tej satysfakcji sa wewnetrzne aspekty pracy, zwane motywatorami
tj, osiagniecia, uznanie, sama praca, odpowiedzialno$¢, awans®. Fundamental-
nymi demotywatorami niezadowolenia z pracy sa czynniki zewnetrzne zwane
czynnikami higieny (polityka i zarzadzanie w przedsiebiorstwie, nadzdr, zarobki,
stosunki interpersonalne ze wspotpracownikami i warunki pracy). Motywatory
sa wewnetrznymi wlasciwosciami pracy motywuja pracownikéw do dobrego
wykonywania zadan. Mozna je poréwnac do samorealizacji w teorii Maslowa.
Praca, ktdra jest dla pracownika stymulujaca, stwarzajaca wyzwania, absorbu-
jaca, zawiera wiele takich motywatoréw. Jesli praca ma tego typu wiasciwosci,
wynikiem bedzie wysoka satysfakcja z pracy. Jesli jednak praca tych cech nie
posiada, nie musi pojawia¢ si¢ niezadowolenie. Brak zadowolenia z pracy wy-
wolujg czynniki higieny, poniewaz dotycza troski o zachowanie zdrowia. Kiedy
czynniki higieny oceniane sa negatywnie, wynikiem jest niezadowolenie z pracy.
Kiedy jednak sa oceniane pozytywnie, efektem niekoniecznie bedzie satysfakcja,
a po prostu brak niezadowolenia®.

Frederick Herzberg okresla skladniki procesu motywowania pracownikéw,
a mianowicie stwierdza on, ze proces ten sklada sie z dwdch etapow?. Pierw-
szy z nich to zapewnienie pracownikom przez kadre menedzerska wlasciwych
czynnikéw higieny psychicznej. W tym miejscu konieczna jest odpowiednia
placa i bezpieczenstwo, bezpieczne warunki pracy oraz mozliwy do przyjecia
nadzor techniczny. Zapewniajac na odpowiednim poziomie czynniki higieny,
menedzerowie nie pobudzajg motywacji, jedynie sprawiaja, ze pracownicy nie
czujg si¢ niezadowoleni. Pracownicy, ktérych menedzerowie probuja zadowo-
li¢ tylko przez czynniki higieniczne, zazwyczaj beda sprowadzali swoj wysilek
w pracy do niezbednego minimum. W drugim etapie menedzerowie powinni

32 Ibidem.
33 D.P. Schultz, S.E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Wyd. Nauk. PWN, Warszawa
2006.

3 A. Gick, M. Tarczynska, Motywowanie pracownikéw. Systemy, teoria, praktyka. Wartosciowanie
pracy, PWE, Warszawa 1999, s. 85-107.
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da¢ pracownikom okazje do odczucia takich czynnikéw motywacyjnych, jak
wola osiggnie¢ i uznania. Wynikiem tego bedzie wyzszy poziom zadowolenia
i motywacji. Wedlug Herzberga czynniki te kreujg u pracownikéw postawy po-
zytywne i negatywne, przy czym sa one niezalezne od siebie. Kadra kierownicza
nie ma mozliwosci catkowitego wyeliminowania negatywnego wplywu czynni-
kéw higieny na motywacje pracownika, moze jednak przyczynic¢ sie do zmini-
malizowania ich oddziatywania. Zdaniem Herzberga, motywacje pracownikéw
mozna osiagna¢ poprzez aktywizacje czynnikéw motywujacych.

Teoria wlasciwosci pracy stworzona przez Richarda Hackmana i Grega Oldha-
ma’® wyrosta z badan nad pomiarem cech pracy, ktére mogly korelowa¢ z satys-
fakcja pracownikéw. Wedlug tej teorii, jesli pracownika cechuje silna potrzeba
wzrostu, wlasciwosci pracy stwarzaja psychologiczne warunki potrzebne do zwigk-
szenia motywacji, wydajnosci oraz satysfakcji z pracy. Pracownicy z wysoka po-
trzeba wzrostu w badaniu przeprowadzonym przez Richarda Hackmana i Griega
Oldhama® podlegaja silniejszemu wptywowi cech pracy niz ludzie z niska potrzeba
wzrostu. Pozytywne wlasciwosci pracy sprawiaja, ze pracownik dobrze wykonujac
SWoj3 prace przezywa pozytywne emocje. Ta sytuacja sprzyja dalszemu dobremu
wykonywaniu zadan, zgodnie z oczekiwaniem, ze dobre wyniki pracy doprowadza
do pozytywnych uczué. Autorzy teorii wyrdznili dwie osiowe wlasciwosci pracy.
Pierwsza to niejednolito$¢ wykorzystywania w pracy réznych umiejetnoscii zdol-
nosci. Im wigcej wyzwan stwarza praca, tym ma wigksze znaczenie dla pracownika.
Druga wlasciwos¢ to sprzezenie zwrotne, czyli informacje otrzymywane przez
pracownika o efektywnosci i jakosci wykonanej pracy.

John Adams stworzyl teori¢ stusznosci, w ktorej motywacja zalezy od na-
szej percepcji stusznego czy sprawiedliwego traktowania w pracy. Twierdzi on,
ze w kazdym $rodowisku pracy - biurze, banku, sklepie, fabryce oceniamy nasze
wklady i nasze wyniki. Obliczamy, by¢ moze nieswiadomie, stosunek wyniku
do wkladu i poréwnujemy go z analogicznymi proporcjami naszych wspol-
pracownikéw. Psychologowie rozszerzyli teori¢ stuszno$ci wprowadzajac trzy
behawioralne wzory reakcji wobec sytuacji stusznosci czy niestusznosci. Te trzy
wzory reakcji nazwano hojnoscia, wrazliwoscia na stusznos¢ oraz roszczeniowo-
$cig. Poziom otrzymywanych nagréd wplywa na motywacje, satysfakeje z pracy
oraz poziom wykonywania zadan. Osoby hojne, opisywane czasem jako altruisci,

35 Ibidem.
36 N. King, op. cit.
37 Ibidem.
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sa zadowolone nawet wtedy, gdy w poréwnaniu z innymi pracownikami ich
nagrody okazuja si¢ nizsze od wkladdéw, i czujg si¢ winne, kiedy ich nagrody
sa stuszne czy nadmierne. Osoby wrazliwe na stusznos¢, typ opisywany przez
teorie stusznosci, uwazaja, Ze powinny by¢ nagradzane sprawiedliwie. Czujg si¢
niedobrze, kiedy ich nagrody sa zbyt niskie lub winne, kiedy nagrody s3 nad-
mierne. Osoby roszczeniowe uwazaja, ze nalezy im si¢ wszystko, co otrzymu-
ja. Zadowolone s3 jedynie wtedy, gdy ich nagrody sa nadmierne, a czuja si¢
niedobrze, kiedy nagrody sa zbyt niskie lub stuszne. Badania przeprowadzone
na 2617 pracownikach bankowodci i firm komunalnych potwierdzity przypusz-
czenie, ze trzy typy ludzi przypisuja rézna wage do wynikéw pracy. Z badan
tych mozemy wnioskowac, ze sprawiedliwe traktowanie sprawia, ze pracownicy
czujg si¢ dowarto$ciowani, wiedzg, ze ich wysilek jest dostrzegany i wlasciwie
oceniany. Dla wielu ludzi taka relacja pomiedzy ich pracg a uzyskiwang nagroda
jest wazniejsza niz otrzymanie wyzszej pensji. Poczucie sprawiedliwej oceny
wlasnej pracy powoduje, ze wzrasta motywacja do pracy oraz zmniejsza si¢ che¢
pracownikéw do opuszczania firmy i odchodzenia np. do konkurencji.

Satysfakcja z pracy a osobowos¢

Teoria cech i czynnikéw podkresla odrebnos¢ i wyjatkowos¢ kazdego czto-
wieka. Pierwsi jej zwolennicy zakladali, ze zdolnosci i cechy poszczegdlnych
0s0b mozna zmierzy¢ w sposob obiektywny, a nastepnie skwantyfikowac?.
Stopien osobistej motywacji uznany byl za wzglednie stalg ceche, dlatego tez
satysfakcja plynaca z wykonywania danego zawodu zalezata od odpowiedniego
dopasowania zdolnosci jednostki do wymagan na danym stanowisku. W swojej
wspolczesnej formie teoria cech i czynnikéw podkresla interpersonalny cha-
rakter kariery zawodowej i zwigzany z nig styl zycia, ktéry warunkuja: rodzina,
zagadnienia etyczne, religijne, srodowisko spoteczne i przyjemnosci.

Rozwazajac satysfakeje z pracy w kontekscie osobowosci warto zwrdci¢ uwa-
ge na element temparamentalny, czyli reaktywno$¢. Reaktywno$¢ moze wply-
wacé bezposrednio oraz posrednio (poprzez odbidr i interpretacje okreslonych
zdarzen) na poziom ocen jakosci zycia®*. Wpltyw bezposredni oznacza, ze osoby
roznigce si¢ reaktywnoscia, zyjac w poréwnywalnych warunkach, wykazuja
tendencje¢ (predyspozycje) do odmiennych ocen zycia i jego réznych sfer. Wptyw

38 J. Kozielecki, Psychologiczna teoria samowiedzy, PWN, Warszawa 1986.
39 A. Zalewska, Dwa swiaty...
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posredni oznacza, Ze pewne sytuacje lub zdarzenia sg inaczej odbierane przez
osoby o roznych poziomach reaktywnos$ci, majg dla nich odmienne znaczenie
i moga odmiennie wptywac na oceny jakosci zycia. Reaktywnos¢ bezposrednio
moze wptywa¢ na poziom emocjonalnych oraz poznawczych ocen zadowolenia
z zycia oraz pracy. Zrédlem mechanizméw reaktywno$ci sg zaktadane réznice
w poziomie aktywacji w odpowiedzi na stymulacje, ktére wynikaja z odmien-
nego funkcjonowania mechanizmoéw fizjologicznych u 0séb o réznej reaktyw-
nosci. Wigksza pobudliwo$¢ emocjonalna oséb wysokoreaktywnych prowadzi
do wigkszej intensywnosci emocji, a ich wieksza aktywowalno$¢ oznacza wigksza
wrazliwo$¢ emocji. Obydwa te mechanizmy wyznaczaja mniejsza odpornos¢
na bodzce silne (na przyktad podatnos$¢ na obcigzenia, zmeczenie) i mniejsza
potrzebe stymulacji w poréwnaniu z osobami niskoreaktywnymi. Hans Eysenck
uwaza, ze emocje negatywne wywolane sa nie tylko przez bodzce silne, ale takze
przez bodzce bardzo stabe.

Poznawcze oceny wlasnego zycia i pracy zalezg od spostrzeganego stopnia za-
spokojenia wlasnych potrzeb, aspiracji i oczekiwan oraz doswiadczania zdarzen,
ktdre sg korzystne lub niekorzystne dla podmiotu. Od poziomu reaktywnosci
zalezg relacje miedzy poznawczymi ocenami zadowolenia z pracy®. U podstaw
tego zalozenia lezg dwa rodzaje danych. Jeden rodzaj danych dotyczy badan nad
percepcja spoleczng, drugi dotyczy badan nad stylami poznawczymi. Z badan
nad percepcja spoleczng wynika, ze osoby wysokoreaktywne sg bardziej ostrozne
w formulowaniu opinii o innych, spostrzegaja innych ludzi w sposéb bardziej
zréznicowany i dostrzegaja bardziej réznorodne powigzania miedzy nimi niz
niskoreaktywne.

W najnowszych badaniach opisanych przez Anne Zalewska uczestniczylo
478 pracownikéow, w tym 79 kierownikow, 81 nauczycieli i 80 pracownikow
administracyjno-technicznych. Do pomiaru cech osobowosci wykorzystano
Inwentarz Osobowosci NEO-FFI Paula T. Costy i Roberta R. McCrae, wszystkie
osoby wypelnity réwniez Arkusz opisu pracy*!, ktory pozwala na odrebne osza-
cowanie ogdlnej satysfakeji z pracy oraz satysfakcji z siedmiu skladnikéw pracy
(koledzy, przetozony, tres¢, warunki, organizacja i kierownictwo, mozliwosci
rozwoju, placa). Przyjeto pytanie badawcze, czy satysfakcja z pracy zalezy od in-
terakeji cech (ekstrawersji i neurotycznosci lub aktywnosci i relatywnosci emo-
cjonalnej). Oczekiwano, zZe wyzszy poziom ekstrawersji oraz aktywnosci wigze

40 Tamze.
41 A. Zalewska, Podstawowe cechy...
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sie z wyzszg, ogolng satysfakeja z pracy i mniejszym zréznicowaniem satysfakcji
ze skfadnikéw pracy. Oczekiwano takze, ze neurotycznos¢ i reaktywno$¢ emo-
cjonalna (cechy wyznaczajace podatnos¢ na emocje negatywne) s dodatnio po-
wigzane ze zréznicowaniem satysfakcji ze sktadnikéw pracy, a ujemnie z ogélna
satysfakcja z pracy. Zebrane wyniki potwierdzily stawiane hipotezy. Neurotycz-
nos¢ i reaktywno$¢ emocjonalna koreluja ujemnie z ogdlna satysfakcja z pracy,
a dodatnio ze zréznicowaniem satysfakcji ze sktadnikéw pracy. Przeprowadzone
badania doprowadzily réwniez do wniosku, ze ekstrawersja sprzyja wigkszej sa-
tysfakcji z pracy i chroni przed odczuwaniem leku sytuacyjnego. Przypuszczalnie
sklonnos¢ do spostrzegania pozytywnych zdarzen i reagowania pozytywnymi
emocjami*, podejmowanie bardziej atrakcyjnych dzialan, a takze dbanie o dobre
relacje z innymi i umiejetno$ci korzystania ze wsparcia spotecznego prowokuja
czesciej emocje pozytywne, co sprzyja uzyskiwaniu satysfakeji z pracy.

Badania Zalewskiej w 2003 roku dotyczyly poziomu satysfakcji z pracy
u 0s6b pracujacych w bankach, odno$nie do motywoéw afiliacji. W badaniach
uczestniczyto 97 pracownikéw banku, 70 kobiet i 27 mezczyzn. Osoby te pra-
cowaly na réznych stanowiskach pracy, reprezentowane byly prawie wszystkie
kategorie pracownikéw banku z wyjatkiem stanowiska dyrektora generalnego
oraz pracownikéow niewykwalifikowanych (np. sprzataczek). Pracownicy byli
zroznicowani pod wzgledem ogdélnego stazu pracy, ale kazdy z nich mial dos§¢
krotki staz pracy na obecnym stanowisku ok. 1-3 miesigce. Wskazane badania
stanowily fragment wigkszego polsko-austriackiego programu badawczego, kto-
rego jednym z celéw byla analiza srodowiskowych i podmiotowych czynnikéw
warunkujacych powodzenie w nowym miejscu pracy.

Poziom satysfakcji z rozwoju, z przelozonego oraz ogdlnej satysfakcji
ze skladnikow pracy jest tym wyzszy, im wazniejsze s3 motywy afiliacji. Satys-
fakcja z pracy jest tym wieksza, im wazniejsze s3 motywy afiliacji, a mniej wazne
sa motywy wartosci wladzy. Natomiast im mniej wazne s3 motywy wartosci
wladzy i motywy osiagnie¢, tym wigksza jest satysfakcja z kolegdw oraz ogdlna
satysfakcja z pracy®. Zaobserwowano, ze poziom ocen poznawczych zalezy tylko
od motywow afiliacji lub tylko od wartosci wtadzy, albo od motywdw i warto-
$ci z dwoch réznych sfer. Nie zalezy natomiast od motywow wiladzy, wartosci
afiliacji oraz poziomu spdjnosci motywdow i wartosci w zadnej ze sfer. Poziom
wymiaréw satysfakeji z pracy wigze sie tylko z motywami afiliacji - im s3 one

42 Tbidem.
43 Tbidem.
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wazniejsze, tym wigksza jest satysfakcja z niektérych skladnikéw pracy, tj. z roz-
woju, z przetozonych. Zalezy réwniez od motywdw i wartosci z réznych sfer
(im wazniejsze s3 motywy afiliacji, a mniej wazne wartosci wladzy, tym wigksza
jest satysfakcja z treci pracy, natomiast im mniej wazne s3 motywy wartosci
wladzy i motywy osiagnie¢, tym wieksza jest ogdlna satysfakcja z pracy i satys-
fakcja z kolegéw. Otrzymane wyniki zgodne sg z sugestiami, ze motywy afiliacji
wplywaja pozytywnie na odczuwanie szczgscia, radosci, zadowolenia z pracy
oraz sprzyjaja lepszym poznawczym ocenom zdrowia. Wazne motywy oznacza-
ja, ze osoba reaguje pozytywnymi emocjami na obecnos¢ i kontakty z innymi
ludZmi. Przypuszczalnie wywoluje to pozytywne zachowania innych w odpowie-
dzi na jej reakcje i sprzyja dobrym relacjom oraz wytwarzaniu si¢ poczucia wiezi
z innymi. Pozytywne reakcje na obecnos¢ i kontakty z innymi sprzyjaja wigkszej
satysfakcji z tresci pracy, gdyz praca w banku wymaga kontaktu z innymi ludzmi,
i przypuszczalnie ulatwiaja wykonywanie zadan, co sprzyja wigkszej satysfakcji
z przelozonego oraz z rozwoju, a takze lepszej ocenie zdrowia.

Podsumowanie

Rozpatrujac powigzanie czynnikéw osobowosciowych z satysfakeja z pracy
mozna przypuszczad, ze pewne cechy charakteru lub predyspozycje zawodowe
wplywaja na satysfakcje z pracy. Zadowolenie z pracy jest czescia zycia czlowie-
ka, poniewaz praca, w ktdrej spedza okolo o§miu godzin dziennie, jest rdwniez
jego czescia. Jan Pawel II pisal, ze ,,praca jest dobrem czlowieka, dobrem jego
czlowieczenstwa — przez prace bowiem cztowiek nie tylko przeksztalca przy-
rode, dostosowujac ja do swoich potrzeb, ale takze urzeczywistnia siebie jako
czlowieka, a takze poniekad bardziej staje si¢ czlowiekiem”. Na zadowolenie
z pracy wplywa wiele cech pracy ijej otoczenia. Do wlasciwosci indywidualnych,
ktore wplywaja na satysfakcje z pracy, naleza migdzy innymi: wiek, pte¢, cechy
osobowosci, wykorzystywanie w pracy swych umiejetnosci oraz doswiadczen®.
Satysfakcje z pracy mozna zwigkszy¢ przez takie zorganizowanie pracy, aby za-
spokajala ona potrzeby osiagniec, samorealizacji i osobistego wzrostu.

Podejmujac prace na stanowisku bezposredniego doradcy klienta w banku
nalezy zwraca¢ uwage na to, aby wykonywana praca byla dostosowana do danego

44 Jan Pawel 11, Encyklika Laborem Exercens, Miesigcznik ,,ZNAK”, nr 332-334, Krakow 1982.

45 D.P. Schultz, S.E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Wyd. Nauk. PWN, Warszawa
2006.
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stanowiska pracy. Wazne jest wiec, aby dopasowac nasze cechy do wymogéw
i specyfiki pracy. Ta sama cecha w jednej pracy bedzie powodowa¢ wzrost sa-
tysfakeji z jej wykonywania, w drugiej zas moze przeszkadzac.
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