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SATYSFAKCJA PRACOWNICZA
W ZMIENIAJACYM SIE PRZEDSIEBIORSTWIE

1. Wstep

Kreowanie przez przedsiebiorstwo satysfakcji jego pracownikéw powinno
przejawiad si¢ we wszystkich dzialaniach zwigzanych z czlowiekiem, a zwlaszcza
tych, ktére go bezposrednio dotycza.

W literaturze z zakresu organizacji i zarzadzania nie jest odosobniony poglad,
ze menedzerowie powinni dba¢ o zadowolenie pracownikéw. Jako argumenty
potwierdzajace te teze podaje sie wzajemne uwarunkowanie wydajnosci i zadowo-
lenia z pracy oraz ujemna korelacje miedzy satysfakcja z pracy a absencja i fluktu-
acja kadr. [Groom, Deci 1992]. Nierzadko podkresla sie przy tym, ze wyznaczanie
pracownikom ambitnych zadan, ktére same w sobie stanowig dla niektérych ludzi
swoista nagrode i daja im satysfakcje, jest etycznym obowigzkiem menedzeréw.
Takze lektura wspdlnotowego prawa pracy pozwala zauwazy¢ zainteresowanie
polepszaniem warunkéw pracy i zycia, co mozna lgczy¢ z nastawieniem na kre-
owanie i podnoszenie poziomu satysfakgji z pracy. Tymczasem problem aktywne-
go kreowania satysfakcji pracownikéw pozostaje, jak dotad, poza sferg zaintere-
sowania kadry menedzerskiej. Niewykluczone, ze takie podejscie nalezy taczy¢ z
obecng sytuacja na rynku pracy oraz wciaz jeszcze popularng wéréd polskich
pracodawcéw teza, ze niemal kazdego pracownika mozna w dowolnej chwili
zwolni¢ bez negatywnych konsekwencji dla przedsigebiorstwa. W takich okoliczno-
$ciach myslenie o pracownikach w kategoriach ich zadowolenia moze sie okazac
postulatem trudnym do zrealizowania.

Celem niniejszego opracowania jest préba odpowiedzi na pytanie, czy zmiany
w warunkach funkcjonowania wspélczesnych przedsigbiorstw moga wplywa¢é na
postawy pracownikéw i poziom ich satysfakgji. Przyjeto przy tym, ze zadowolenie
z pracy zalezy w gléwnej mierze od warunkdéw jej wykonywania, ktére w obecnej
chwili podlegaja istotnym przeobrazeniom. Chodzi tutaj przede wszystkim o
zmiany bedace nastepstwem dazenia przedsigbiorstw do wiekszej niz dotychczas
elastycznosci, w tym elastycznosci w sferze zatrudnienia, oraz o przemiany towa-
rzyszace wirtualizacji warunkéw gospodarowania.
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2. Imperatyw elastycznosci w sferze zatrudnienia
a postawy i zachowania pracownikow

Jak zauwaza wielu autoréw, funkcjonowanie w warunkach recesyjnego rynku
pracy wymusito nowg jakos¢ relacji migdzy pracownikami i pracodawcami, prze-
jawiajaca sie m.in. w tendencji do ekonomizacji zatrudnienia, preferowaniu krét-
kich, czasowych uméw o prace oraz ograniczeniu nakladéw na szkolenia persone-
lu [Stankiewicz-Mro6z 2004, s. 163].

W takich warunkach realna staje si¢ obawa o poziom satysfakgji zatrudnio-
nych. Zmierzajac wiec do uelastycznienia w interesujacej nas sferze funkcjonowa-
nia podmiotéw gospodarczych, nalezy wzia¢ pod uwage, ze ze wzgledu na pewne
historyczne zaszlosci, jak réwniez ugruntowane postawy oraz brak gotowosci do
podejmowania ryzyka mozliwa jest:
¢ niechgé pracownikéw do rezygnacji z umowy o pracg (zwlaszcza na czas

okreslony), ktéra w polskich warunkach lepiej niz pozostale typy umoéw za-

bezpiecza status pracownika;

e obawa pracownikéw przed ponoszeniem kosztéw zwigzanych z koniecznosciag
~zabezpieczenia” miejsca pracy i jego wyposazenia poza siedzibg pracodawcy,
co dodatkowo obcigza budzet rodzinny. Sytuacja taka wydaje si¢ szczegdlnie
niekomfortowa dla mtodych oséb, ktére podejmujac aktywnoéé zawodows,
nie posiadajg jeszcze odpowiedniego zaplecza materialnego, w tym - jak to
dos¢ czesto bywa w naszym kraju — wlasnego mieszkania;

e obawa przed podejmowaniem pracy ,na wiasny rachunek i ryzyko”, zwlasz-
cza jesli chodzi o samozatrudnienie. Moze sig to taczy¢ z utrwalonym w Polsce
pogladem o trudnosciach w uruchamianiu i prowadzeniu biznesu. Nalezy
przy tym podkresli¢, iz samozatrudnienie to szczegdlne wyzwanie dla oséb
utozsamiajgcych zabezpieczanie bytu swego i rodziny z praca najemna.

Z interesujacego nas tutaj punktu widzenia mozna stwierdzi¢, ze elastycznosé
zatrudnienia stwarza nowe, ale nie zawsze przyjmowane z entuzjazmem, okolicz-
nosci funkcjonowania pracownika. W ,odbiorze” pracownikéw dazenie do ela-
stycznosci zatrudnienia jest wyrazem preferowania intereséw pracodawcéw oraz
marginalizacji oczekiwan pracownikéw [Connoy, Castells, Benner 1997, s. 136]. W
polskich realiach ci ostatni nadal utozsamiajg pojecie elastycznoéci bardziej z
Jutrata pracy”, niz mozliwoscia jej , kontynuowania” w innej formie. Wpltywaja na
to okre$lone uwarunkowania kulturowe oraz nie w pelni dostosowane do ,uela-
styczniania praktyki gospodarczej” obowigzujgce w naszym kraju przepisy prawa.

3. Przedsie¢biorstwo wirtualne jako obszar ksztattowania
satysfakcji pracowniczej

Organizacja w tradycyjnym rozumieniu moze ksztattowac satysfakcje pracow-
nikéw poprzez réznorodne rozwigzania w dziedzinie nie tylko dochodéw pra-
cowniczych, ale i organizacji pracy, warunkéw pracy, procesu kadrowego (w tym
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przede wszystkim poprzez szkolenie, awansowanie, ocenianie), stosunkéw pracy
oraz $rodowiska pracy [Fisher 1980, s. 607-612].

Tymczasem zalozenia dotyczace funkcjonowania przedsigbiorstwa wirtualne-
go pozwalaja wnosic, ze wirtualizacja warunkéw gospodarowania wplywa bezpo-
$rednio na charakter oraz zakres srodkéw oddzialywania na poziom zadowolenia
pracownikéw. Wigze si¢ to z fizyczng odleglo$cig miedzy pracownikami. Kontakty
kierownika z podwladnymi ograniczaja si¢ gldwnie do sfery rezultatéw pracy,
ktére jednoczesnie decydujg o mozliwosciach , wejécia” w nowe zwigzki wirtual-
ne. Wybdr sposobu realizacji zadan pozostaje w gestii samego wykonawcy.

W tak okreslonych warunkach ,zycia” organizacji nie znajduja zastosowania
bodZce zwigzane z funkcjonowaniem pracownika w tradycyjnym $rodowisku
pracy, w ktérym zachodzi szereg interakcji miedzy kierownictwem i pracownika-
mi oraz wspotpracownikami. Jednoczesnie tracg na znaczeniu te bodzce, ktérych
walory sg Scisle zwigzane z ustalang w tradycyjnym przedsiebiorstwie hierarchia
organizacyjng. Mowa tu o awansowaniu pracownikéw w ukladzie wertykalnym i
horyzontalnym oraz planowaniu $ciezek rozwoju zawodowego. Za podstawowy
obszar kreowania zadowolenia mozna zatem uzna¢ tutaj wynagrodzenia, ktérych
wysokos¢ uzaleznia sie w pelni od efektéw pracy, oraz bedaca ich konsekwencja
mozliwos¢ partycypowania w wynikach finansowych organizacji. Nie bez znacze-
nia jest réwniez sam fakt posiadania pracy (nawet okresowej).

W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze dla niemal wszystkich ludzi waznym
bodZcem jest korzystna z ich punktu widzenia sytuacja asocjacyjna, rozumiana jako
spoleczne dopasowanie sie ludzi. Z atrakcyjnoscia asocjacyjng wigze sie inny bo-
dziec, zwany sytuacjg wspélnotowa. Wedtug Ch.l. Barnarda [Barnard 1997, s. 163-
-182] jest to poczucie osobistego komfortu w stosunkach spolecznych, nazywane
niekiedy solidarnoscig, integracja spoleczng, instynktem stadnym czy tez bezpie-
czenistwem socjalnym (w oryginalnym, a nie ekonomicznym sensie tego terminu).
Jest to szansa na kolezenstwo, na wzajemne oparcie w osobistych postawach.

Reguly funkcjonowania organizacji wirtualnych ograniczaja réwniez mozliwo-
Sci zaspokajania przez uczestnikéw potrzeby wiadzy i uznania w Srodowisku
pracy. Brak wzajemnych bezposrednich kontaktéw (spotkar) miedzy pracowni-
kami zmniejsza szanse na wyréznienie sig, na zdobycie prestizu, osobistej wiadzy,
na osiggniecie dominujacej pozycji. W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze
nawet w organizacjach scisle komercyjnych wysokie wynagrodzenie pieniezne bez
~obudowania” go wyréznieniami, prestizem i pozycjg jest, z punktu widzenia
ksztaltowania satysfakcji pracowniczej, dalece nieskuteczne.

4. Zakonczenie

Elastycznos¢ staje sie wazna cecha funkcjonowania nie tylko organizacji wirtu-
alnych, ale i wszystkich wspolczesnych przedsigbiorstw. Wymusza to zmiany w
organizacji, a zatem tworzy nowe, odmienne od tradycyjnych, warunki dzialania
pracownikéw w jednostkach gospodarczych. Sogologowie zadaja jednak w tym
miejscu pytanie o spoleczne granice omawianego uelastyczniania. Przymus ciaglej
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elastycznosci moze sie okazaé szkodliwym. Koniecznos¢ szukania i wykonywania
coraz to nowszych zaje¢ nie stwarza mozliwosci systematycznego gromadzenia
dodwiadczen i ksztaltowania swojego charakteru. Funkcjonowanie w warunkach
ciaglej niepewnosci nie sprzyja budowaniu poczucia pewnosci siebie. Poteguje si¢
sprzeczno$¢ miedzy wymogami zycia zawodowego i prywatnego. Ograniczeniu, a
jednoczesnie ,sptyceniu” ulegaja kontakty miedzyludzkie [Gableta 2003, s. 135].
Mieszanina szans i zagrozen, wymagajaca od pracownika odpowiedniej czujnosci i
gotowosci do statych przemian, tworzy okolicznosci odmienne od dotychczaso-
wych, co rzutuje na schematy postepowania, systemy wartosci oraz poziom satys-
fakcji. Moze sie to okaza¢ zbyt wielkim wyzwaniem dla poszczegdlnych czionkéw
spotecznosci.
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EMPLOYEE'S SATISFACTION IN CHANGING ENTERPRISE

Summary

The paper is attempt of answering on question, how circumstances changes of functioning present
firms can influence on attitudes and level of employee’s satisfaction. In this seizure the problems of
formation of workers' satisfaction in virtual enterprises were introduced. It was also established, that
endeavor of companies to height of employment flexibility ~ for example across preferring temporary
employment, short employment contracts, part-time works - can lower level of workers satisfaction.
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