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ZADOWOLENIE | SATYSFAKCJA JAKO PODSTAWA
BUDOWANIA ZAANGA ZOWANIA PRACOWNIKOW

W artykule przedstawiono problematykzadowolenia i satysfakcji pracownikéw.
Podkrédlono ich rok we wzbudzaniu zaangawania pracownikéw w realizacjzada
zawodowych. Przedstawiono tak propozycje dziata sprzyjajcych angaowaniu sg
pracownikbw w wykonywane przez nich zadania, zwkgcauwag na przydatn&
praktycznego wykorzystywania w tym zakresie marigatizmystow.

1. WSTEP

Swiadoma¢, ze zadowoleni i usatysfakcjonowani pracownicy de¢yda wkcz
przeadzap 0 osihgnieciu przez przedsbiorstwo przewagi nad rywalami rynkowymi,
powinna by obecnie podstayv dziataa personalnych podejmowanych przezzdeg
organizacg, niezalenie od jej wielkdci, lokalizacji czy specyfiki prowadzonej przezni
dziatalngci. Korzysci z dysponowania takimi pracownikami svyraznie widoczne,
zwlaszcza wowczas, kiedy organizasyykazupca troske o wszystkich pracownikow
poréwna si z organizagj, ktorej cztonkowie g niezadowoleni i sfrustrowani z powodu
braku maliwosci rozwoju drzemicego w nich potencjatu. Okazujeg sjednak, ze
w praktyce nadal niejednokrotnigvicci tryumfy podejcie oparte na traktowaniu dziata
personalnych w kategoriach generatoréw kosztow,rektdiczego nie wnosgz do
funkcjonowania przedsbiorstwa oprécz zmniejszania jego zasobow finanstwy

Warto zatem poszukadpowiedzi m. in. na nagiujace pytania:

1) jaka role odgrywa zaangawanie pracownikow w realizacji celow organizacji?

2) jak naley rozumie pojecie zadowolenia i satysfakcji?

3) jakie znaczenie pracodawcy przypisujadowoleniu i satysfakcji odczuwanych
przez pracownikow?

4) jak mazna wzmocni ich odczuwanie bez ponoszenia nadmiernych kosztow?

Podgcie proby znalezienia odpowiedzi na wymienione piggest o tyle istotne,
ze zadowolenie i satysfakcja stanawiacznie jeden z podstawowych warunkéw
autentycznego angawania s¢ pracownikdw w wykonywanie zadaawodowych.

2. ZAANGA ZOWANIE A ZADOWOLENIE | SATYSFAKCJA

O zaangaowaniu pracownika w realizacjcelow przedsbiorstwa decyduje jego
zadowolenie oraz satysfakcja zawodowazngowrcz stwierdzt, ze bez ich odczuwania
zaangaowanie pracownika dgizie na tyle mate,zi raczej nie przyniesie organizaciji
korzysci. Moze sk nawet okaz§ ze zaangzowanie owszem wyspi, ale jego
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ukierunkowanie &dzie przeciwne do pmdanego przez przedbiorstwo. Pracownik
moze bowiem zacg przy matym zadowoleniu i niewielkiej satysfakcjrzpjawia
inicjatywg znajdupjca odzwierciedlenie w sabotowaniu dziatadoio przedstbiorstwa,
chocigby poprzez wyrzanie na jego temat niepochlebnych opinii w kontelkta
z uczestnikami otoczenia danej organizacjizhbzatem stwierdgj ze zaréwno z punktu
widzenia pracownika, jak i pracodawcy najlepgzwymienionych na rysunku 1 sytuacji
jest opcja, w przypadku ktérej oba omawiane odezusgisilne, co determinuje istotne
pozytywne zaangawanie pracownika.

Wysoki poziom angawania s¢ pracownika w realizagjceléw zawodowych czyni
z niego aktywnego wspotkreatora sukcesu rynkowegredsebiorstwa, w ktérym
autentycznie spetnia esiw wymiarze zawodowym i osobowym.agenia zawodowe
traktowane s bowiem wtedy w kategorii cennych wyziyektorym naley sprosté, gdyz
przyczynia si to do rozwoju potencjatu intelektualnego i emogjoego danej osoby.
Z pewndcia nie lkedzie ona natomiast uwa® ich za nuace obowazki (ktére z ko-
nieczngci musi spetnid pomimo wewgtrznej nieckci, a nawet oporu). Zaangavanie
w realizacg celéw organizacji niejako automatycznie przyczysia do wzmachiania
wtasnego potencjalu intelektualnego i emocjonalnggacownika, ktéry nie tylko
pogkbia swoj wiedz i umiegtnosci zawodowe, ale jednocg@e wzmachia relacje
interpersonalne, gay wspoétdziata z czionkami okélenego zespotu pracowniczego.
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Rys. 1. Macierz zaangawania pracownikow.
Zrédio: opracowanie wiasne.
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Korzysci zatem w takiej sytuacjiasobopdlne, alezeby je osigmaé¢, pracodawca musi
stworzy¢ odpowiednie warunki pracownikom, co wbrew sterpotyym przekonaniom
wcale nie musi oznacéaonieczndci przeznaczania znacznych naktadéw na dziatania
aktywizujace. Czsto nie uwzgldnia sé bowiem dziata, jakie mana bytoby podi¢
praktycznie w kadej organizacji, gdy sa skuteczne, nie dolac przy tym dziataniami
kosztownymi. Ich przyktady zostammdwione w dalszej eici opracowania.

Wsréd pokazanych na rysunku 1 wariantdw na pewnoonsjg sytuacy jest wariant,
w ktérym pracownik nie jest zadowolony i nie odcauyednoczénie satysfakcji lub
kiedy ewentualnie oba te odczucia ksztaltaie na niskim poziomie (przy czym tak
naprawd jest on najgorszy dla pracodawcy, gdpracownik nie spetniagy sk
zawodowo mege po prostu odé§ do innego pracodawcy, zwtaszczalijgeprezentuje
mniej typowe umiegjtnosci). Natomiast dwie pozostate sytuacje swego rodzaju
wariantami pérednimi. Réni je przede wszystkim kierunek, w jakim pracowpildbuje
wykorzyst& swoj potencjat oraz jego rodzaj. b bowiem przeginie angaujac sk
w realizacy zada zawodowych, statasic budowa i utrwala relacje interpersonalne
z innymi pracownikami, wykorzystag gtéwnie swoéj potencjat emocjonalny (ukierun-
kowanie energii na zewtrz). Moze take przy ograniczonym zaangavaniu
zawodowym dotycym realizacji celow przedghiorstwa wykorzystywa swoj
potencjat intelektualny do samodoskonalenia we myas zakresie bez widocznego
wsparcia ze strony pracodawcy (ukierunkowanie enéogwvewratrz).

Na podstawie dotychczasowych roza@a mazna wyr&ni¢ dwie formy zaanga-
zowania pracownika:

— pozytywne — wyraajace sg¢ silnym whczaniem si w realizacg celéw organizaciji

i celow indywidualnych;
— negatywne — wyrajace sé stabym whczaniem sj w realizacg celow organizaciji,
przy réwnoczesnym silnym wd¢zaniu st w utrudnianie ich oggniecia.

3. ISTOTA ZADOWOLENIA | SATYSFAKCJI

Jak wynika z dotychczasowych rozwea, zadowolenie i satysfakcjaa sdwiema
odrebnymi kategoriami. Mimaze w literaturze przedmiotu niejednokrotnie quig te
stosowane zamiennie, nie oznaazefdnak wedtug autorki tego samego, nie powinny by
zatem ze sab utazsamiane. Zadowolenie zawane jest przede wszystkim
z przynalenoscia do konkretnego zespotu pracowniczego, a 0 jeg@wieniu Sé
decyduje wgc jakas¢ i charakter zaréwno relacji formalnych, jak i mighalnych
wystepujacych pomédzy pracownikami tworgcymi dam grupe. Natomiast w przypadku
satysfakcji, jej przyczyn nalg raczej poszukiw@a w sprawnym i skutecznym
wykonywaniu przez pracownika zadaawodowych, potwierdzagych jego warté¢ jako
profesjonalisty w okrdonej dziedzinie.

Mozna zatem powiedzie ze zadowolenie i satysfakcgawodowy rézni perspektywa,
przez jaly postrzegana jest spetniana przez pracownika mganizacyjna. W przypadku
zadowolenia chodzi o postrzeganie przez adarsole swojej roli gtéwnie przez
pryzmat relacji interpersonalnych (perspektywa zgrzma wzgédem pracownika),
a w odniesieniu do satysfakcji istotne jest spojieena rot odgrywan przez ni przez
pryzmat zad& i wyzwan zawodowych (perspektywa wegtrzna wzgédem pracownika).
Oczywiscie, zadowolenie i satysfakcja powinny wymiwa® jednoczénie, gdy: jedynie
wowczas dana osobadrie wykazywata prawdziwe, wrz spontaniczne zaangavanie
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w dziatania zmierzage do realizowania celow calej organizacji, o cayyfa juz mowa
wczesniej. Stworzenie warunkéw do ich odczuwania powitnyd zatem priorytetowym
zadaniem dla kalego pracodawcy. Czy jest tak w praktyce? Celerazgah rozwaan
jest préba znalezienia, przynajmnieg&zowo, odpowiedzi na tak postawione, pozornie
proste pytanie.

4. POZIOM ZADOWOLENIA | SATYSFAKCJI ODCZUWANEJ
PRZEZ POLSKICH PRACOWNIKOW

Brak precyzyjnego rozedienia obu wspomnianych pgjjest by maoze przyczym
pewnych sprzeczioi dosy wyraznie zarysowujcych s¢ na polskim rynku pracy. Jak
wykazaty bowiem badania przeprowadzone przez CenBadania Opinii Spotecznej na
grupie 38,6 tys. dorostych pragajych Polakéw, ponad potowa (62,8%) z nich
deklarowata zadowolenie ze swojej pracy zawodovwmgtomiast tylko co dziesy
(10,8%) respondent stwierdzike nie jest zadowolony z pracy. M zatem zada
pytanie, dlaczego w praktyce od drugiej potowy 20@ku nieprzerwanie trwajw Polsce
protesty przedstawicieli #fiych grup zawodowych (egto przybierajc drastyczne
formy, co $wiadczy o zdeterminowaniu protesteych oséb a nie o ich zadowoleniu),
skoro tak wielu polskich pracownikéw odczuwa zadten@e?

Starajic sk znaleg¢ odpowied na tak sformutowane pytanie, najepodkreli¢, ze
w ramach wspomnianych akcji protestacyjnych jedaypodstawowych, a czasamiger
jedynymzadaniem, jest podwaszenie wynagrodze podczas gdy z bad&BOS wynika,
iz na wysolk ocer zadowolenia z pracy wplgla gtownie widnie wysokdé
wynagrodzé, a najwgkszy odsetek zadowolonych wgsbwat wérod nasgpujacych grup
zawodowych: lekarzy, goérnikbw, nauczycieli i prakdw. Nie trzeba chyba
przypoming, ze wignie przedstawiciele wymienionych zawodoéw znajdowalnajdujp
sie nadal w kegu protestujcych. Czy zatem prowadzone badanrjangwiarygodne, czy
tez rozbieznosé ta wynika z innych przyczyn?

Odpowiadajc na to pytanie, mma stwierdzt, ze sprowadzanie zadowolenia z pracy
przede wszystkim do wysokti wynagrodzenia jest zdecydowanie zbytnim uprosz-
czeniem, chociaoczywicie nie mana kwestionowéjego znaczenia, gdyowinno ono
pozwal& na zaspokajanie nie tylko potrzeb podstawowych,take potrzeb wygszego
rzedu, odzwierciedlajc jednoczénie tworczy wklad poszczegoélnych pracownikow
w funkcjonowanie catej organizacji. Ponadto we wapianym badaniu zauwalny jest
brak rozrgnienia czynnikdw, ktére rzeczysgie dotyca zadowolenia (np. identyfi-
kowanie st z okrelona grupa zawodovy) od czynnikOw, ktdre tak naprawdbrazujy
satysfakat, a nie zadowolenie (np. ocena zadeawodowych jako interesige), co
wynika ze wskazane] juwczeniej niejednoznaczrici terminologicznej. Kolejnym
argumentem, ktéry chyba m® by uznany za dobre uzasadnienie wykazanych
rozbieznoici, jest fakt,ze udzielaac odpowiedzi na stawiane w ramach baggtania,
wiele osOb stara &i przedstawd wlasry sytuacg w lepszym s$wietle, natomiast
podejmujic zorganizowane akcje protestacyjne, pracownicy jakiorowdé ukazup
opinii spotecznej stan faktyczny (np. w przypadlaueeycieli) lub nawet wyolbrzymiaj
ujemne strony ich sytuacji materialnej (np. w pragku prawnikow).

! Kto jest najbardziej zadowolony ze swojej prauyp:/biznes.onet.pl/0,1698818,wiadomosci.html.
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Wydaje st zatem,ze najbardziej miarodajne w przytoczonym badaniungniki
odnosace s¢ do aspektow pozamaterialnych, dlatego warto zwréei nie uwag Az
73% respondentdw stwierdzitve wykonywane przez nich zadania zawodowearsajs,
pozytywnie oceniajc ich znaczenie dla rozwoju catej organizacji agamnktu widzenia
speniania ich aspiracji profesjonalnyctPotwierdza to okienie pracy przez 65%
badanych jako autentycznie intereggj, ktéra pozwala na doskonalenie ich potencjatu
intelektualnego, gdy wedlug niewiele mniej licznej grupy respondent6w2%)
wykonywana przez nich praca wymaga poszerzania gtep@mnia wiedzy oraz
zdobywania nowych umiegfnosci lub doskonalenia umiginosci juz posiadanych, co
oczywiscie sprzyja indywidualnemu rozwojowi i samorealiza€Chyba wec badani
pracownicy oceniagy poziom swojego zadowolenia jako wysoki, opiesdi jednak
przede wszystkim wkamie na tego typu przestankach, a nie na wysckozyskiwanych
wynagrodza.

5. ODCZUWANIE ZADOWOLENIA | SATYSFAKCJI JAKO EFEKT
SPELNIANIA OCZEKIWA N POZAMATERIALNYCH

Przywiazywanie coraz wkszego znaczenia do kwestii pozamaterialnych jesiiej
zauwaalne nie tylko wrdd aktualnych pracownikéw, ale rownier grupie potencjalnych
pracownikéw. Wyniki bada przeprowadzonych w ramach ogoélnopolskiej kampanii
majacej na celu zidentyfikowanie planéw zawodowych kigls studentéw pokazaj ze
czynnikiem najczsciej wymienianym, ktéry decyduje o wyborze przygrigpracodawcy,
byly mazliwosci rozwoju zawodowego i osobistego w danym przgidgistwie.
Wskazalo na nie w trakcie pierwszej edycji badltéra miata miejsce w 2007 roku),
ponad 68% respondentdwPodobny odsetek badanych studentéw wymienit je na
pierwszym miejscu tale podczas drugiej edycji w 2008 réku

Trzeba podkrdi¢, ze badani studenci szanse spetnienia oczekimamaterialnych
dotyczicych wlasnego rozwoju dostrzegajoraz czsciej na polskim rynku pracy, gdy
zaledwie 4% z nich deklarowato wyjazd z Polski tates a co czwarty wskazywat na
bezwzgédna che¢ pozostania w kraju rodzinnym, natomiast 53% bpaid uwag jedynie
relatywnie krétki wyjazd czasowy, chogiavolaloby od razu pod§¢ prac w Polsce.
Wida¢ zatem,ze zdaniem potencjalnych pracownikéw satysfakejpracy (jest ona
bowiem odzwierciedleniem rozwoju) m® przyniéé zatrudnienie w Polsce, co z jednej
strony mae wskazywd na popraw rzeczywistego wizerunku pracodawcow
funkcjonupcych na polskim rynku pracy zaziary ze zmiam pewnych stereotypow
myslowych, z drugiej zastrony jest niewtpliwym wyzwaniem dla przedsbiorstw, ktére
powinny dizy¢ do identyfikowania sposobu ich postrzegania, buadoav swojego jak
najlepszego image'u, a przede wszystkim ¢gumsivania zgodnie z oczekiwaniami
zarébwno aktualnych, jak i potencjalnych pracownikéw

Dostrzeenie istotnej roli tych kwestii jest tym bardziegnbedne,ze podczas drugiej
edycji wspomnianych badajuz co trzeci student (33%) stwierdzif; nie bierze pod
uwag: wyjazdu do pracy za gramgicnawet na pewien czas, a odsetek os6b dektamh
che¢ wyjazdu z Polski na state spadta dwukrotnie, zd2%. Mana zatem powiedzie

2 Kto jest najbardziej zadowolony ze swojej prauyp:/biznes.onet.pl/0,1698818,wiadomosci.html.
3 Inzynierowie nie che wyjechd, http://ceo.cxo.pl/inews/107531.html.

4 Przyszli irynierowie spokojni o pracw krajy, http://ceo.cxo.plnews/druk/144479.

® A. Baruk,Marketing personalny jako instrument kreowania win&u firm, Difin, Warszawa 2006.
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ze studenci jako potencjalni pracownicy wykaizwj wigkszasci optymistyczne postawy,
ktérym pracodawcy powinni w§§ naprzeciw, aby nie zburgydodatniego nastawienia
os6b mogcych w niedalekiej przyszéoi wzmocné potencjat przedsbiorstw
funkcjonupcych w Polsce.

6. ODCZUWANIE ZADOWOLENIA | SATYSFAKCJI JAKO EFEKT
DOPASOWANIA ZADA N ZAWODOWYCH DO POTENCJALU
PRACOWNIKA

Podtrzymanie oraz wzmacnianie optymizmu uczestnikgnku pracy jest konieczne
takze wéwczas, kiedy starsie aktualnymi pracownikami konkretnego przetisorstwa.
Warunkiem osigniccia takiego stanu jest oczydeie stworzenie imsrodowiska pracy
sprzyjajcego odczuwaniu przez nich zadowolenia i satysfallednym z obszaréw, na
ktére kady pracodawca powinien zwrdéciuwag w ramach tych dziafa jest
dostosowywanie ilici i specyfiki zadd zawodowych do indywidualnego poziomu
potencjatu intelektualnego, emocjonalnego i fizyagm kaddego pracownika, przy czym
nalezy dokona tego wspdlnie z nim. Jak wykazauyyniki wielu bada empirycznych,
konsekwengj takiego dopasowania jest pehiejsze wykorzystyearzdolndgci
i umiejetnosci przez pracownikdw (74% wska®a ktdrzy zdecydowanie glniej dzieh
sig wtedy swoim potencjatlem, odczuwanige s wazni dla przedsibiorstwa (61%
wskaza), i poczucie wsparcia ze strony wspotpracownik6@% wskaza)®.

Nie wolno zapoming ze w rezultacie pracownicy kreujepsze produkty, gdyich
praca charakteryzujegsznacznie lepsgjakascia, co zwkksza ich satysfakejzawodovy
i jednoczénie wpltywa na petniejsze zaspokojenie potrzeb naldyw zewrtrznych,
przyczyniajc sk do rozwoju catej organizacji, a tym samym do dosienia maliwosci
rozwojowych poszczeg6lnych pracownikéw, co dodatkowptywa na wzrost ich
satysfakcji. Medzy usatysfakcjonowanymi pracownikami dochodzi daddwania
blizszych relacji interpersonalnych, co z kolei gegiza ich zadowolenie. Widaatem,ze
omawiane zagadnienia silnie na siebie wphawpptgujac sik swojego oddziatywania.

Niestety w praktyce nadal dasgzsto wystpuje brak wspomnianego dopasowania
zakresu zadazawodowych do mdiwosci poszczegdinych pracownikéw, éwiadczy
o tym, ze wchz wielu pracodawcOw nie indywidualizuje swojego péde do
pracownikéw, nie stosgf zatozen marketingowej orientacji w dziataniach personamyc
Moze to wynik& m. in. z powodu nadal wytaych nieprawidtowéci w takich obszarach,
jak: zaradzanie talentami (przy czym dotyczy to zakoséb zajmugych wyzsze
stanowiska w strukturze przeelsiorstwa) i rozwéj przywodztwa. Jak wykazaty wyniki
bada dotyczicych tendencji w zaszizaniu zasobami ludzkimi opublikowane przez firm
Hewitt Associates w raporcie ,Barometr HR 2008-201&» 67% przebadanych firm
europejskich zaggzanie talentami ocenito naj@j ze wszystkich proceséw
nakierowanych na system spoteczny organizacji

Brak dopasowania zakresu zadazawodowych do mdiwosci i oczekiwa
pracownikéw powoduje pojawianiegsu pracownikéw rénych negatywnych odczu

¢ Szkodliwy znudzony pracowniktp://ceo.cxo.pl/druk/140609.
"HR i biznes majrézne priorytety http://ceo.cxo.pl/news/druk/141365.
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Mozna tym wedtug autorki ttumaczym. in. wyniki bada przedstawionych w raporcie
Sirota Survey Intelligence, ktére wskazupe wiecej niz 1/5 badanych osob (22%)
narzekata na przepracowanie, a z kolei 14% wskanywa nu@ w miejscu pracy
Chocia oczywgcie oba zjawiska as niekorzystne z punktu widzenia pracownikow,
wywotujac u nich poczucie dysonansu, a tym samym ujemniéywglac na cad
organizac, to okazuje s, ze odczuwanie znudzenia przez&zpracownikdéw niesie za
soly powaniejsze konsekwencje dla przegsorstwa nk przechizenie wys¢pujace

w przypadku innych os6b. Ponadto znudzenie wywolujekszy spadek satysfakciji
w poréwnaniu z przepracowaniem, ofajic w rezultacie rowniew wiekszym stopniu
poziom zadowolenia, gdy pogarsza relacje interpersonalne, zwlaszcza paziom
z powodu pojawiania si negatywnych emocji zwkanych z faktem postrzegania
wiasnego wkiadu danej osoby w dziataléqrzedstbiorstwa w gorszyméwietle niz
wkiad innych pracownikéw. Frustracja jest tymeksza, im dana osoba macksze
poczucie wysokiej wartei swojego potencjatu, ktory pozostaje niewykorapst nie

Z jej winy, ale z powodu nieprawidiowego dopasowastanowiska do jej kompetenciji.
Towarzyszy temu oczyétie take przekonanie o braku perspektyw rozwojowych,
traceniu czasu na czynfm, ktérych wykonywanie nie pozwala wyka&zsi¢ posiadanymi
uzdolnieniami, a tym bardziej ich rozwija Stanowi to dodatkowe potwierdzenie
wystepowania istotnych zakmosci miedzy zadowoleniem i satysfalicpdczuwan przez
poszczegdlnych pracownikow.

Z kolei przepracowanie ebace take czsto rezultatem niedopasowania zada
przydzielonych pracownikowi do jego kompetencjiznaloprowadzi do tzw. wypalenia
zawodowego. Trzeba jednak pod#ié ze w odré&nieniu od znudzenia przepracowanie
czasami jest réwnie konsekweng przecenienia przez samego pracownika swoich
mozliwosci i wowczas nie wynika ze wspomnianego niedopaswvaNie zwalnia to
jednak pracodawcy, szczegOlnie bezpdniego przeloonego danej osoby, od ko-
nieczndgci indywidualnego podéfia do kadego pracownika, gdywowczas jest on
w stanie zapobiec takiej sytuacji albo na tyle &oyfa zdiagnozowé, aby nie dopéci¢
do jej pogtkbienia. Kamieniem milowym jest okres ¢dizy drugim i patym rokiem pracy
danej osoby w konkretnym przedsiorstwie, gdy wiasnie wtedy najwgksza czsé
pracownikéw (27%) zaczyna odczutyaze @ przepracowafi Dlatego w tym czasie
przet@eni powinni wykazywé wyjatkowo duza empate, wspieragc pracownikow
i ukierunkowujc ich potencjat twdrczy na kolejne etapy aktyéeizawodowej.

Stawia to przed przedstawicielami kadry kierownjecaezwykle wysokie wymagania,
ktérym niestety nie zawszea sv stanie sprosta Okazuje si bowiem, ze nie tylko
pracownicy odczuwajbariery na ich drodze rozwoju zawodowego. Poczimige ma
takze znaczna e&¢ menederdw. Stwierdzenie to potwierdzajyniki uzyskane podczas
pierwszej edycji bada,Reed Index” przeprowadzonych w 2007 roku przeZSTOBOP
na zlecenie firmy Reed w celu analizy potrzeb zawegh kadry zarmzapcej
wyzszego i $redniego szczebla. Najgkiszy rozawigk migdzy oczekiwaniami
respondentéw a stopniem ich spetnienia epystvat wianie w odniesieniu do rozwoju
wiasnegd®. W praktyce trudniej jest z pew§ma tworzyé warunki do rozwoju innym,
jesli samemu s ich nie ma. By moze do pewnego stopnia whie z tego powodu co

8 Szkodliwy znudzony pracowniktp:/ceo.cxo.pl/druk/140609.
9 Szkodliwy znudzony pracowniktp:/ceo.cxo.pl/druk/140609.
% potrzeby zawodowe mereddw i specjalistéwhttp://www.muratorplus.pl/biznes/raporty-autoeski
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trzeci meneger w Polsce chcialby zmiehipracodawe, twierdac jednoczénie,
ze obecnie trudno jest znate satysfakcjonujca prac'’. Postawy takie nie sprzyjgj
budowaniu zespotu pracowniczego podziglago wspollne wartoi, w jakim kada
osoba stanowi niepowtarzalindywidualng¢, o ktorej satysfakeji zadowolenie warto
si¢ troszczy, gdyz zwigksza to komfort psychiczny pozostatych oséb.

Zamknkcie luki pomedzy poziomem madiwosci pracownika a poziomem kompe-
tencji niezlednym przy spetnianiu przez niego olmmej roli organizacyjnej wymaga
podejmowania dziafa personalnych odpowiedniej jal@, ktdrych osigniecie jest
bardziej prawdopodobne,zeli pracodawca wdia zatazenia marketingu personalnego.
Postpowanie zgodnie z nimi nalg bowiem traktowdé jak diugofalows inwestycg,
gdyz sposob traktowania pracownikow znajduje bépganie odzwierciedlenie w ich
zadowoleniu i satysfakcji, ktérych konsekwenggst stopi@ zaangaowania w wy-
konywane zadania, a to z kolei wptywa na gakkreowanych przez nich produktow.

7. MARKETING ZMYStOW JAKO FORMA WZBUDZANIA
ZAANGA ZOWANIA PRACOWNIKOW

W procesie wzbudzania zaaugaania pracownikéw z pewlcia warto zastosowa
rozwigzania z zakresu marketingu zmystéw. Chéada tej pory byt on wykorzystywany
w aktywizowaniu zachowa zakupowych nabywcow finalnych w placoéwkach
handlowych, z pewrgcia jego zasady mag by¢ efektywnie stosowane wobec
pracownikbw rénego typu organizacji, w tym przeesiorstw produkcyjnych,
ustugowych i handlowych. O przydatwd zaadaptowania marketingu zmystow na
potrzeby dziatalngci personalnej przedzap nie tylko jego relatywnie niewielkie koszty,
ale rownie tatwos¢ realizacji oraz faktze z reguly ludzie bardziej pozytywnie reagop
bodzce, ktérych obecrigi sobie nie swiadamiaj, a wianie taki charakter majbodzce
wykorzystywane w ramach wspomnianej koncepcji. Qatdac na zmysty pracownikéw,
ksztattup one w dyskretny sposéb atmosfen miejscu pracy, czyac bezpdrednie
otoczenie pracownikéw bardziej przyjaznym, co z ekolvplywa na stopie ich
aktywnaici zawodowej. Wydaje sizatem,ze warto przedstawiniektére z meliwych
form wykorzystania marketingu zmystéw wrodowisku pracy, traktag je jako
alternatywne sposoby aktywizowania pracownikow.

Marketing zmystow opiera gina pobudzaniu zmystéw czlowieka w celu wywotania
jego paadanych zachowa W przypadku jego stosowania wobec nabywcow fiyetin
mazna mowe o trzech typach tych dziata

— audiomarketingu, poleggym na stymulowaniu zmystu stuchu;

— aromamarketingu, polegaym na stymulowaniu zmystuashu;

— chromomarketingu, poleggiym na stymulowaniu zmystu wzroku.

Specyfika odbiorcow, jakimi as pracownicy, orazsrodowiska, w ktérym oni
funkcjonup, powoduje,ze praktyczne znaczenie ma przede wszystkim aronhatirag
oraz chromomarketing, natomiast audiomarketing yagr relatywnie mniejsg role.
Dlatego w dalszej e#ci artykutu zostasm przedstawione dwa pierwsze z wymienionych
typdw marketingu zmystow.

" Meneder na rynku pracyhttp:/ceo.cxo.pl/news/druk/139679.
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Zapachy wywotuj okreslone reakcje w ramach psychologicznego oddziatyavauai
cztowieka. Ze wzgldu na rodzaj wzbudzanych emocji zapachymaopodziek na kilka
kategorit?

1) zapachy pobudzage i energetyzyie cztowieka, np. the odcienie zapachowe

trawy cytrynowej, limonki, geranium, rozmarynu, tigmku, j@&minu itd.;

2) zapachy uspokajge, wprowadzage w stan harmonii, fagodee zngczenie
oraz uwalniajce od stresu, np. zapach gorzkiej pomezg, wanilii, cedru,
jatowca, zielonej herbaty, lawendy, bergamotki; itd.

3) zapachy poprawiage koncentragji pami¢ oraz przywracace rownowag
psychiczn, np. zapachy bazge na aromacie rty, liscia laurowego,
lawendy, sosny itd.;

4) zapachy poprawiage nastréj, np. cytrynowy, rozmarynowy, ponfezowy
itd.

Mozna zatem zauwgé, ze niektére zapachy maj dos¢ specyficzne,
wyspecjalizowane dziatanie, inne natomiast wphavaa czlowieka znacznie bardziej
kompleksowo, dzki czemu za pomacpraktycznie jednego aromatu sma osignaé
synergiczny efekt. Ponadto wymienione rodzaje atéma mazna wykorzysta
praktycznie w kadym miejscu pracy, niezalgie od charakteru konkretnego stanowiska.
Szczegblnie przydatnes ©ne jednak w odniesieniu do stanowisk @sinych z prac
umystows zaréwno na szczeblach wykonawczych, jak i kieraeyth. Kada bowiem
osoba wykonujca prae wymagajca wysitku intelektualnego i kreatywsdoi powinna
by¢ skoncentrowana, miedobry nastréj czy odczuwavewretrzng harmong i wiare we
wlasne zdolnéci. Pozwala to bowiem na aganie zdecydowanie lepszych wynikéw
przez pracownika.

Wsrdd zapachow mama wskazé takze takie, ktorych wykorzystanie sprzyja
uzyskiwaniu lepszych wynikéw przez pracownikow wyk@cych okrdlony rodzaj
pracy. Przyktadowo, w przypadku os6b awgch bezpéredni kontakt z klientami bardzo
wazha, wrecz kluczows, role spetniaji zdolndgci nawhzywania i zacigniania relacji
interpersonalnych, chociasa one istotne tate w odniesieniu do innych pracownikéw.
Kontaktom medzyludzkim sprzyja zapach zielonej herbaty, bazglinz mieszanka
zapachu geranium zémi pomaraczy.

Wywieranie wplywu na pracownikbw za pomoczapachéw w celu ich
aktywizowania jest w praktyce bardzo skutecznejgmar wech jest nie tylko niezwykle
czutym zmystem, ale ponadto drogaedzy receptorami wchowymi a mézgiem jest
bardzo kréotka. Zapachy mushy¢ jednak umiejtnie stosowane. Oznacza #, nie tylko
nalezy dokon& wyboru ich odpowiednich rodzajow, ale taekstosowa je z odpowiednim
natzeniem. Nie mog one by zbyt intensywne, gdywowczas kda wptywat jedynie
drazniaco na pracownikOw, odwraca@ ich uwag od realizowanych zada Ich
intensywnd¢ powinna by zatem na tyle niewielka, aby tworkzyrzyjazry atmosfeg
pracy poprzez oddzialywanie przede wszystkim nawizdlomdc¢ poszczegodlnych osob.

Oddziatlywanie na pracownikbw za pomoegapachéw praktycznie nie wymaga
ponoszenia nakladéw finansowych. Wystarczy jedyrastosowéa chociaby kominki
aromaterapeutyczne. Jednakzma réwnie zlecic te dziatania wyspecjalizowanej firmie
Swiadczcej ustugi aromamarketingowe, ktora ¢kii wykorzystywaniu nowoczesnych

12 A, Baruk, Jak skutecznie oddziaty@aa odbiorcow? Wybrane formy sprzegla wywierania wptywu na
nabywcow op. cit.
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technologii jest w stanie rozpragz@wnomiernie (w czasie i przestrzeni) citoma won.
Profesjonalne firmy postugajsic bowiem metod pozwalajca poprzez odparowanie
cieczy rozprowadzazapach ze stalym ngeniem na z gory okémnej powierzchni
liczacej do kilkuset metrow kwadratowych. Metoda ta dajeporéwnywalnie lepsze
efekty niz stosowana dawniej metoda aerozolowa polegajna wstrzykiwaniu do
powietrza skroplonej cieczy, co dawato w rezultatetrwaty zapach, ktéry byt ponadto
nieréwnomiernie dozowany. Naie podkréli¢, ze chocia z ustug tego typu korzystgj
jak dotd przede wszystkim placéwki handlowe, rogzenie takie powinni wat pod
uwag: takze pracodawcy.

Warto pamgta¢, ze dopetnieniem dziatania zapachéw zmdoy¢ wykorzystywanie
okreslonych witaciwosci niektérych ralin doniczkowych. Czs¢ z nich charakteryzujeesi
bowiem zdolnécia neutralizowania emitowanych przez sztuczne twoezyvpreparaty
chemiczne zapachow. Jest to szczegélnienwaw przypadku m. in. pomieszdze
biurowych, ktérych wyposeenie obejmuje bardzo wiele mdych sprztow, urzdzen
i akcesoriow wykonanych z takich materiatéw oraatejacych toksyczne substancje (np.
urzadzenia Kkopiujce). Wystarczy w pomieszczeniu ustawscindapsus ztocien
doniczkowy (chryzantea) itd., aby ztagodZi negatywny wplyw elementéw materialnego
srodowiska pracy na poszczeg6llnych pracownikow. igtied, dracena i paprotkaz a
w 90% niweluj negatywne dziatanie formaldehydu i trichloroetylewrywanych przy
produkcji mebli (zwtaszcza drewnopodobnych), wykiadpodtogowych i farb. Podobnie
dziatap takze szeflera, zrdisze orazdendrobium Dzieki swoim wiaciwosciom raliny
te zapobiegaj bolom gtowy, ktére g czestym nasipstwem wdychania wspomnianych
substancji, lub przynajmniej je tagadz

Rosliny doniczkowe maj rowniez wiele innych zalet. Mog absorbowé czastki
kurzu i roztocza (np. dracena), przywidoaturall jonizack powietrza zaktécanprzez
urzadzenia biurowe (np. paprotka), naiet przesuszone klimatyzacjpowietrze (np.
zamiokulkas, bambus) lub wspomagakoncentragi (np. gerbera). Zrodtiem
optymistycznej postawyaszwiaszcza rdiny kwitnace. Wikszasé¢ roslin doniczkowych
produkuje znaczne ifgi tlenu podczas dnia, co dodatnio wptywa na pragligcych
w ich zastgu ludzi. Z drugiej strony &iny emituja takze olejki eteryczne, deki czemu
sa nasnikiem oddziatywania aromamarketingowego oraz dgiaina zmyst wzroku
poprzez swgj kolorystyke, bedac jednoczénie nagnikiem oddziatywania chromomarke-
tingowego. Mana zatem stwierdgj ze lcza w sobie elementy obu tych form
aktywizowania pracownikéw, dgti czemu ich wpltyw jest znacznie silniejszy.

Podobnie jak w przypadku zapachéw, zatmimy wptyw na pracownikéw nima
wywierat takze poprzez stosowanie wwych koloréw, arafujac wrgtrza w przed-
sigbiorstwie. Kolorystykascian, elementéw dekoracyjnych czgluzji nie powinna b
wiec przypadkowa, ale jej dobdr musidgparty na znajomiai reakcji, jakie pojawiaj
sie u czlowieka podczas kontaktu z odtoma barwa.

Barwy wywotuja dwa typy reakcjt:

1) fizjologiczne;

2) psychologiczne.

Jako przyktady reakcji fizjologicznych w zateosci od konkretnego koloru i jego
odcienia mana poda:

13 |bidem
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2)

przyspieszenie pulsu w wyniku reakcji na kolor gzamy;

obnizenie cénienia krwi i odczuwanie spokoju w wyniku reakci kolor
zielony w stonowanym odcieniu;

zobogtnienie w wyniku reakcji na kolor ciemnozielony;

regulowanie pracy serca w wyniku reakcji na kolomaraczowy;
tagodzenie zrrzenia oczu i béléw glowy w wyniku reakcji na kolatekitny.

Rézne barwy wywotuy takze zr&nicowane reakcje psychologiczne i odmienne
skojarzenia, ktéreagponadto uzalmione od ich odcienia:

1)

2)

3)

4)
5)

6)
7
8)
9)

barwa czerwona dziata pobudaa) i przycaga wzrok, wyraa bliska¢, serdecz-
nosé, i witalnos¢, przy czym zalenie od jej nasilenia reakcje charakteryzsg
odmiennym nageniem:

— czerwie jasna aktywizuje;

— czerwien ciemna i potyskliwa rozdemia;

— czerwier w odcieniu w§niowym budzi wspomnienia;
barwa pomanzczowa jest ciepta, dodaje odwagi, zksza optymizm, wyzwala
che¢ dziatania,
barwazo6tta poprawia zdolni& koncentracji i spostrzegawc®o zmniejsza stres,
rozwesela, gywia, symbolizuje witalné, w zaleznosci zas od jej odcienia
wywotuje r&ne skojarzenia:

— odcien jasny kojarzy si z delikatngcia;

— odcien ztoty kojarzy st z aktywndcia;

— odcien z6tozielony kojarzy si z chorol;
barwa rGdowa kojarzy si z kobiecdcia, wytworndicia i delikatndgcia;
barwa zielona uspokaja, poprawia nastrdj, dodajenp&i siebie, utatwia
roztadowanie stresu, orasia, dziata kajco na wzrok, kojarzy siz mtoddcia,
wzrostem i rozwojem, nadzigj zwyciestwem oraz ekologii naturalngcia;
barwa niebieska uspokaja i chtodzi, wiaaczystéc i swiezosc;
barwa bé¢kitna fagodzi zmaczenie psychiczne;
barwa czarna kojarzyesze smutkiem, powag ale take z elegangji prestzem;
barwa biata kojarzy siz niewinngcia i czystdcia w sensie dostownym i prze-
nosnym;

10) barwy zlota i srebrna kojarzic z elegangj i bogactwem.

Wymienione rodzaje reakcji naaige kolory najlepiegwiadcz o duzej przydatnéci
ich wiasciwego stosowania, gdychociaby poprawa koncentracji, tagodzenie stresu czy
wzbudzenie optymistycznego poélgp stanowd bardzo wane czynniki zwgkszapce
zaangaowanie pracownikébw w wykonywanie zadazawodowych i wplywaj one
(reakcje) bowiem na znaczpopravwe atmosfery w miejscu pracy (chogiaddziatywanie
takie ma raczej charakter podprogowy, gdje jest ongwiadomie hczone z obecricia
okreslonych barw, co w diym stopniu przegiza o jego skuteczfoi). Nie chodzi
oczywiscie o to, aby wszystkie elementy ataqji wrgtrz miaty kolor, np. zielony. Gato
wystarczy wkomponowanie w wystrdj wimza pojedynczych charakterystycznych detali
w danym kolorze,zeby rzeczywicie mana bylo odczé pozytywne skutki jego
zastosowania.
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8. ZAKO NCZENIE

Tworzac pracownikom warunki sprzygge wyzwalaniu ich potencjatu intelek-
tualnego i emocjonalnego, warto zakpamétac o zmianie podégia do pewnych sfer
zycia. Wedlug wielu pracodawcOwspiacy pracownik jest synonimem pracownika
leniwego, a sen jest utsamiany z marnotrawieniem czasu, ktéry lepiej bytob
przeznacz§f na realizowanie zada zawodowych. Okazuje eijednak, ze takie
stereotypowe milenie nie znajduje potwierdzenia w rzeczywssio Krotka drzemka,
trwajaca 10-15 minut, wplywa bowiem na wyra popraw nastroju pracownika,
obnizenie poziomu odczuwanego przez niego stresu, a 4gmym na wzrost jego
zaangaowania w pra¢®. Dlatego w coraz wkszej liczbie przedsbiorstw organi-
zowane g specjalne miejsca (tzw. drzemniki), w ktérych maaicy mog, zregenerowa
sity podczas krotkiego snu. Mimo wszystko nadak jieb niewiele, co z pewroia
wynika ze wspomnianego stereotypowego sposobtlema pracodawcédw oraz braku
znajomdci oczekiwah pracownikéw i doceniania konieczimbich spetniania.

Konsekwengj konserwatywnego podaja jest odczuwanie przez pracownikéw
zadowolenia i satysfakcji na niskim poziomie lubwe& ich catkowity brak, co
potwierdzaj wyniki bada przeprowadzonych w ramach projektu ,Postawy Pracow
nicze”, jak réwnie wyniki bada pierwotnych prowadzonych przez autgrk Nie bierze
si¢ ponadto pod uwag ze skuteczne aktywizowanie pracownikéw poprzez spela ich
oczekiwa zawodowych i osobistych nie musidbgawsze zwizane z ich motywowaniem
materialnym. Stwierdzenie takie potwierdga). in. wypowiedzi respondentow dotyce
postrzegania przez nich wynagrodzenia za @fa€hocia maze to budzt zdziwienie,
najczsciej traktowano je jako rémik przede wszystkim pewnych wastd nie-
wymiernych (uznania i pregti zwiazanego z pracw konkretnym przedsbiorstwie). Co
trzeci respondent stwierdzit gaze ptaca jest wana, ale nie najwaniejsza. Potwierdzaj
to takze wyniki innych bada wskazujce, ze wicksza site aktywizupca zdaniem
pracownikéw ma poczucie doceniania ich pracy hod:ce finansow¥. Poczucie
doceniania wskazywano zresatajczsciej ze wszystkich wymienianych aktywatoréw,
przy czym podobnie odpowiadali pracownicy wzmgch krajach (badaniem zostato
objetych 5,5 tys. pracownikow z 18 fistw europejskich).

Warto podkréli¢, ze przedstawione w artykule formy aktywizowania pragikow
stanowi z jednej strony istotne uzupetnienie bardziej typoh dziala personalnych,
z drugiej z& strony g§ niezlzdne, aby stworzy przyjazm w szerokim tego stowa
znaczeniu atmosferw miejscu pracy, kt@r sami pracownicy wymieniajjako jeden
z podstawowych czynnikow wyzwadalych w nich ch¢ dzielenia si swoim potencjatem
intelektualnym i emocjonalnym. Maa zatem dzki nim skutecznie wplywé@na wzrost
zaangaowania pracownikéw, zwlaszczae najczsciej ich stosowanie nie wymaga
ponoszenia przez pracodawevysokich naktadéw finansowych. Mimo to, z reguty
w praktyce nie sone wcale uwzghbniane w dziataniach personalnych, ggyacodawcy
nie zdaj sobie sprawy z ich przydatéw lub duzego znaczenia dla pracownikéw.

4 7drowy sen w pragyhttp://expertia.pl/strefa/material/informacja.

15 A. Baruk,Marketing personalny jako instrument kreowania win&u firmy, op. cit.orazPracownik terra
incognitg www.cxo.pl/news/news.asp?id=107389&m=42, dataquul:

6 A, Baruk,Marketing personalny jako instrument kreowania win&u firmy; op. cit.

7 Co czwarta godzina bezproduktywidtp://ceo.cxo.pl/news/170162/, data pobrania:
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Jesli kogos nie przekonuj argumenty przedstawione w rozwaaiach wskazare na
konieczné¢ wywotywania zaangawania pracownikéw, mma wymient znacznie
bardziej wymierne fakty potwierdzgje, ze to nie budowanie zaangavania jest
kosztowne, ale koszty te generuje jego niski pozianym bardziej brak. Przyktadowo
w Niemczech Instytut Galluph koszty ponoszone z powodu niskiego poziomu
zaangaowania pracownikbw oszacowat na 220 mld euro raxzfdla poréwnania
wartas¢ budzetu federalnego patwa w 2003 roku wynosita 246 mid euro). Dodatkowo
potwierdza to praktyczn przydatné¢ marketingowej orientacji przedsiorstwa
w stosunku do wszystkich pracownikbw podczas cateyklu ich aktywndci
zawodowej, ktérych zadowolenie i satysfakcja powirstanowé priorytetowy cel dla
pracodawcy.
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CONTENTMENT AND SATISFACTION AS THE BASE OF BUILDIN G
EMPLOYEES' ENGAGEMENT

Summary

In the paper the problem of employees’ contentraedtsatisfaction was presented. The
role of the both factors in inspiring employeesgagement in realizing professional goals
was underlined. Proposals of impulses activatinpleyees were described too. The special
attention was paid to senses marketing as thetiefesolution in personal activities.
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