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SATYSFAKCJA Z PRACY CZYNNIKIEM KREUJACYM
KAPITAL INTELEKTUALNY W ORGANIZACJI

Streszczenie: Znaczenie kapitatu intelektualnego w kreowaniu warto$ci organizacji uzasad-
nia podjecie badan satysfakeji w tym kontekscie. Celem opracowania jest teoretyczne uzasad-
nienie relacji sktadnikow kapitatu intelektualnego, w tym przede wszystkim kapitatu ludzkie-
go, wedlug autorskiego modelu ,,4 K”, oraz satysfakcji z pracy. W artykule zaprezentowano
takze wyniki badan satysfakcji z pracy przeprowadzonych w przedsigbiorstwach regionu
Dolnego Slgska. Zgromadzony material empiryczny potwierdza te zwiazki oraz dostarcza
obserwacji o znaczeniu aplikacyjnym dla zarzadzania kapitatem ludzkim.

Stowa kluczowe: satysfakcja z pracy, kapital intelektualny, kapitat ludzki.

1. Wstep

Tradycyjne podejscie do satysfakcji zawodowej pracownikow jako determinanty
efektywnosci pracy nie bylo szczegdlnie przekonujace dla kadry zarzadzajacej, tym
bardziej ze badania nie dostarczaly jednoznacznych dowodéw. Tymczasem wiele
wspotczesnych koncepcji z dziedziny psychologii i zarzadzania rozwaza zwigzki
satysfakcji z postawami, zachowaniami organizacyjnymi, ktore przektadajg si¢ na
kluczowe kompetencje, takie jak innowacyjnos$¢, sktonnos¢ do rozwoju, a takze
know-how, afektywny dobrostan jednostki, wypalenie zawodowe, klimat organiza-
cyjny. Takie podejscie nie zyskato dotychczas w Polsce powszechnego uznania ze
strony praktykéw biznesu [Chrupata-Pniak 2012]. Dlatego celem niniejszego opra-
cowania jest analiza satysfakcji z pracy w kontekscie czynnikow wptywajacych na
warto$¢ kapitatu intelektualnego w organizacji. Autorka podejmuje rowniez probe
weryfikacji rozwazan teoretycznych wynikami badan empirycznych przeprowadzo-
nych w przedsiebiorstwach regionu Dolnego Slaska.

2. Satysfakcja z pracy w roznych modelach zarzadzania

Zainteresowanie poziomem satysfakcji pracownikow wystepuje w naukach o zarza-
dzaniu od kilkudziesigciu lat, przechodzac istotng ewolucje. Juz w latach 20. XX
wieku teoretycy zarzadzania dostrzegli znaczenie uczucia satysfakcji pracownikéw
i wskazywali na potrzebe troski nie tylko o zachety materialne, lecz takze o zaspo-
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kojenie potrzeb spotecznych, w tym satysfakcje, przynaleznos¢ do zespohu. W mode-
lu relacji miedzyludzkich poprawa satysfakcji traktowana byta jako czynnik, ktory
przyczynia si¢ do lepszego wykonywania pracy. W kolejnych szkotach zarzadzania
zaleznos$¢ pomiedzy satysfakcjg a wykonywang pracg jest postrzegana inaczej. Model
zasobow ludzkich przyjmuje zatozenie o wielokierunkowych relacjach pomigdzy
satysfakcja a praca. Satysfakcja nie jest rozpatrywana jako czynnik wplywajacy na
efektywno$¢ pracy, lecz jako konsekwencja osigganej przez pracownika efektywno-
$ci. Satysfakcja w tym modelu nie jest wiec $rodkiem, ale rezultatem wktadu
w sukces organizacji, a wyniki badania satysfakcji pracownikow postrzegane sa jako
zrodlo informacji zarzadczej o warunkach pracy, stosunkach migedzyludzkich, stylu
kierowania itp.

Tabela 1. Satysfakcja z pracy w réznych modelach zarzadzania

MODEL STOSUNKOW MIEDZYLUDZKICH

Wazrost satysfakcji z pracy — wyzsza indywidualna efektywnos¢
MODEL ZASOBOW LUDZKICH

Wyzsza indywidualna efektywnos$¢ — wzrost satysfakcji z pracy
MODEL KAPITALU LUDZKIEGO

Wzrost satysfakcji z pracy — wzrost wartosci kapitatu intelektualnego

Zrodto: opracowanie wlasne.

Ocena skutkow satysfakcji z pracy w klasycznych modelach zarzadzania, do
ktorych zaliczam réwniez model zasobow ludzkich, nie zostata jednoznacznie pozy-
tywnie zweryfikowana. Teorie dotyczace zagadnienia satysfakcji z pracy koncentro-
waly si¢ przede wszystkim na interpretacji istoty oraz poznaniu jej zrodet!. W mniej-
szym stopniu problemem jest takze statyczny charakter satysfakcji, definiowanej
tradycyjnie jako pozytywny stan odczu¢ zwigzanych z konkretng sytuacja, co nie
odpowiada turbulentnym warunkom wspodtczesnosci (por. [Chrupata-Pniak 2012]).
Rownoczesnie zmiany w hierarchii czynnikow budowania pozycji firmy na rynku
oraz kreowania jej warto$ci uzasadniajg celowo$¢ poszukiwania zrodet w warto-
$ciach niematerialnych. Dlatego shuszne jest rozwazanie zagadnienia satysfakcji w
kontekscie modelu kapitatu ludzkiego, ktorego podstawa jest zdrowa organizacja,
laczaca dazenie do efektywnosci z zadowoleniem jej interesariuszy, w tym z satys-
fakcja zawodowa pracownikow. Konsekwencja jest utozsamianie satysfakcji ze spe-
cyficznym stanem holistycznego uczucia pracownika, okreslanego w literaturze jako
»uskrzydlenie”, uczucie przepltywu, flow’. Autorka wysuwa hipoteze o wptywie sa-
tysfakcji z pracy na wzrost wartosci kapitatu intelektualnego organizacji.

' Do najbardziej znanych teorii satysfakcji z pracy naleza: teoria oddziatywania (affect theory)
E. Locke’a, teoria dyspozycji, model Core Self-evaluation, teoria sprawiedliwosci oraz dwuczynniko-
wa teoria F. Herzberga.

2 Wigcej na ten temat: [Juchnowicz 2009, s. 123; Luzniak-Piecha, Golifiska 2012].
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3. Struktura kapitalu intelektualnego

W warunkach nowej gospodarki, szczego6lnie w gospodarce sieciowej, o budowaniu
pozycji na rynku oraz zdolno$ci organizacji do generowania wartosci decyduje ma-
jatek intelektualny, stanowiacy rodzaj szczegolnego kapitatu. Wartos$¢ tego kapitatu
okresla wiedza, tworzona, wykorzystywana i gromadzona przez cztonkow organiza-
cji/kapitat ludzki, rozwijana przez relacje miedzy nimi oraz srodowiskiem zewnetrz-
nym, w tym przede wszystkim klientami (kapitat relacji), aby w rezultacie rozwinaé
wiedze zinstytucjonalizowana w posiadaniu organizacji (kapital organizacyjny)
(por.: [Armstrong, Baron 2002, s. 54-68; Urbanek 2011, s. 30]). Wiedza ta uciele-
$niona jest w ludziach wspotpracujacych z firma, a takze posrednio od nich zalezna.
Dlatego wsrod sktadnikow kapitatu intelektualnego kluczowa role odgrywa kapitat
ludzki. Twierdzenie to jest prawdziwe w odniesieniu do wszystkich organizacji bez
wyjatku, aczkolwiek szczegdlnie wazne jest w sektorze ushug wiedzochtonnych,
a wiec w tych branzach, ktore specjalizuja si¢ w aktywnym poszukiwaniu mozliwo-
$ci wytwarzania i wykorzystywania wiedzy do generowania zyskow, takich jak IT,
edukacja, e-biznes, ochrona zdrowia, instytucje finansowe, media, przemyst farma-
ceutyczny i high-tech (por.: [Marcinkowska 2011, s. 497]).

Kapitat ludzki ksztattuje si¢ pod wptywem roznorodnych czynnikow. W wymia-
rze jednostkowym sg to wiedza, umiejetnosci, postawy i cechy wnoszone do pracy,
na ktore sktadaja si¢ m.in. inteligencja, przedsigbiorczos¢, elastyczno$é, zaangazo-
wanie, zdolnosci do uczenia si¢, uzdolnienia, motywacja, umiejetno$¢ wspolpracy
i orientacja na cel, a takze stan zdrowia i kondycja psychofizyczna®. Odmienne czyn-
niki determinujg warto$¢ kapitatu ludzkiego w skali organizacji. Popularny w litera-
turze i praktyce zarzadzania model skandynawskiej firmy Skandia uwzglednia trzy
elementy: kompetencje, relacje interpersonalne, w tym zdolno$¢ do dzielenia si¢
wiedzg i zaufanie, oraz system wartosci i norm, uznawanych przez wspolpracowni-
kow, wynikajacy z istniejacej w firmie kultury organizacyjnej [Skuza 2003, s. 202].
Zestaw ten proponuj¢ wzbogacic o element zwigzany ze spotecznym Srodowiskiem
pracy, jakim jest klimat organizacyjny, ktory oddzialuje na satysfakcje pracowni-
koéw, ich zaangazowanie 1 inne postawy determinujace efektywnos¢ dziatania. Bie-
zaca atmosfera wewnatrz organizacji ma niejednokrotnie wickszy wpltyw na poste-
powanie pracownikow niz stosowane normy, poglady i reguty zachowania, a nawet
warunki organizacyjno-techniczne. Zasadnicza réznica miedzy kultura i klimatem
organizacyjnym sprowadza si¢ do tego, ze kultura organizacyjna jest $wiadomie lub
nieswiadomie ksztalttowana w organizacji w wyniku dlugookresowego procesu, na-
tomiast klimat organizacyjny jest spostrzegany i odczuwany oraz moze ulegac szyb-
kim zmianom (zob.: [Nasierowski, Mikuta 1995, s. 51-57]).

W zwiazku z tym proponowany model struktury kapitatu ludzkiego w wymiarze
organizacyjnym, okreslony jako model ,,4 K”, tworza cztery elementy:

3 Wigcej na ten temat: [Juchnowicz 2007, s. 16-21].
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— kompetencje, czyli wiedza, umiejetnosci, postawy, uzdolnienia, kondycja psy-
chofizyczna, style dzialania, osobowos$¢, wyznawane normy oraz inne cechy,
ktore uzywane i rozwijane w procesie pracy prowadza do osiggania rezultatow
zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami organizacji,

— kontakty interpersonalne, obejmujace relacje migdzyludzkie, a takze system ko-
munikacji i informacji w firmie,

— kultura organizacyjna, czyli nieformalny system wzoréw myslenia i postepowa-
nia w organizacji, oraz

— klimat organizacyjny, tzn. atmosfera panujgca w organizacji, subiektywnie od-
czuwana przez pracownikow, zalezna od zindywidualizowanych cech osobo-
wych pracownikéw i uwarunkowan organizacyjnych.

Z przedstawionej struktury wynika, ze kapitat intelektualny oraz kapitat ludzki
sg kategoriami ztozonymi, a ich sktadniki wchodza ze sobg w interakcje w procesie
kreowania wartosci.

4. Wplyw satysfakcji z pracy na kapital intelektualny

Ocena wplywu satysfakcji z pracy na kapitat intelektualny nastrecza problemy
w zwigzku z trudnos$cig okreslenia, co jest przyczyna, a co skutkiem satysfakcji
z pracy. A. Pietron-Pyszczek wskazuje, ze satysfakcja z pracy jest zard6wno wyktad-
nikiem, jak i wyznacznikiem okreslonych postaw wobec pracy, zawodu i organiza-
¢cji, bedacych waznym sktadnikiem kompetencji [Pietron-Pyszczek 2007, s. 109].
Badania dowodzg jednoznacznie, ze wysokiej satysfakcji z pracy towarzyszy posta-
wa wysokiego zaangazowania pracownikow, a tym samym identyfikacji z firma
i niskiej retencji. Potwierdzaja takze fakt, ze satysfakcja decyduje o postawach pra-
cownikow, takich jak innowacyjno$¢ i elastycznos¢, sktonnosé¢ do rozwoju, identyfi-
kacja z firma, ktore w turbulentnym $wiecie, opartym na kreatywnosci, wywieraja
szczegblny wplyw na warto$¢ kapitatu intelektualnego®. Satysfakcja wptywa takze
na inne sktadniki kapitatu intelektualnego, przez bezposrednie oddziatywanie na
motywacje pracownikow [Bardo, Ross 1982, s. 29-39]. Istnieja dowody potwierdza-
jace zwiazek pomiedzy satysfakcja a klimatem organizacyjnym [Carr i in. 2003,
s. 605-619]. Takie wplywy sa szansg na uruchomienie i skuteczne wykorzystanie
dzwigni behawioralnej do wzrostu wartosci wspotczesnych organizacji.

Powodem zywego zainteresowania satysfakcja pracownikow sg symbiotyczne
relacje pomiedzy satysfakcja pracownikow a satysfakcja klientow. Wartosci dla
klientow, ich satysfakcja z oferowanych dobr i ustug, a takze lojalno$¢ sa w najwigk-
szym stopniu efektem innowacyjnosci, produktywnosci, dobrej jakosciowo obstugi
realizowanej przez zadowolonych pracownikow. Zaleznosci te, wyrazone przez mo-
del ,,The Service-Profit Chain”, dowodza jednoznacznie wptywu satysfakcji pra-
cownikow na warto$¢ kapitatu relacyjnego organizacji [Heskett i in. 2008, s. 120].

* Wyniki badan przytaczaja m.in.: [Springer 2011, s. 164-165; Lewicka 2010, s. 52-53].
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Kultura organizacyjna

Efektywnos$¢ pracy

Satysfakcja
z pracy

Klimat
organizacyjny

Komfort psychiczny

Zaangazowanie

Kontakty interpersonalne

Rys. 1. Relacje sktadnikow kapitatu ludzkiego i satysfakeji oraz ich efekty

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: [Carr i in. 2003].

Lojalno$¢ pracownikow

:

/
\g/

Ustuga wyjatkowe;j
wartosci

Satysfakcja pracownikéw

Efektywno$¢ pracownikow

Wazrost wartosci
przedsigbiorstwa

A 4

Satysfakcja klientow Lojalnos¢ klientow

A

* Wigksza sktonno$¢ do zaptaty wyzszej ceny

* Rekomendacje

* Czgstsze i wigksze zakupy

* Nizsze koszty obstugi i dziatan marketingowych

Rys. 2. Lancuch zaleznosci: satysfakcja pracownikow — satysfakcja klientow — warto$¢ organizacji

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: [Rudawska 2007].
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5. Diagnoza poziomu satysfakcji z pracy
w firmach regionu dolnoslaskiego

Proces serwicyzacji wspotczesnej gospodarki i szczegolne znaczenie kapitatu inte-
lektualnego w tym sektorze zdecydowaly o przeprowadzeniu badania satysfakcji
z pracy w firmach ustugowych’. Celem badania byta ocena poziomu satysfakcji roz-
nych grup pracownikdéw oraz analiza czynnikow determinujacych satysfakcje z pra-
cy. Badanie zrealizowano w miesigcach kwiecien-lipiec 2012 r. metoda wywiadu,
wedtug autorskiego kwestionariusza, na trzech roznych probach, w tym w firmach
zlokalizowanych w réznych miejscowosciach regionu Dolnego Slaska. Kwestiona-
riusz wywiadu zawierat trzydziesci dwa stwierdzenia testowe, z odpowiedziami
w czteropunktowej skali Likerta. W kwestionariuszu znalazly si¢ takze dwa pytania
stuzace ustaleniu hierarchii waznosci. Pierwsze badato wazno$¢ o$miu czynnikow
ksztattujacych satysfakcje z pracy, natomiast drugie stuzyto do stwierdzenia znacze-
nia czynnikow decydujacych o spadku zadowolenia z pracy. Do okreslenia hierar-
chii waznosci czynnikow decydujacych o satysfakcji z pracy oraz spadku zadowole-
nia wykorzystano technike Max Diff. W kwestionariuszu wywiadu umieszczono
pie¢ pytan metryczkowych, dotyczacych plci, wieku, stazu pracy, wyksztatcenia
oraz stanowiska pracy zajmowanego przez respondenta.

W badaniach przeprowadzonych w regionie Dolnego Slaska grupe badawcza
stanowito 250 pracownikow, zatrudnionych w 114 firmach. Sposréd badanych okoto
potowa (46%) respondentdow reprezentowata mikro- i mate firmy, 15% firmy $rednie
140% firmy duze. Firmy $wiadczyty szeroka game ustug, w tym przede wszystkim:
bankowe, finansowe, ubezpieczeniowe — 119 firm, informatyczne i telekomunika-
cyjne — 27 firm, turystyczne i hotelarskie — 22, transportowe — 21, oraz obstuga nie-
ruchomosci — 17. Wigkszo$¢ badanych pracownikow (66%) zatrudniona byta w
branzach wiedzochtonnych. Trzy czwarte badanych (73,8%) posiadato wyksztatce-
nie wyzsze. Potowa ankietowanych zajmowata stanowiska samodzielne, specjali-
stow, ekspertow, doradcow, a 15% stanowiska kierownicze. Reprezentacja pod
wzgledem ptci byta proporcjonalna (51% kobiet 1 47% me¢zczyzn).

Autorka przyjeta, ze poziom satysfakcji z pracy charakteryzuja bezposrednio
odczucia, wyrazone przez cztery pytania zamknigte:

— wierzg, ze moja praca ma sens,

— odczuwam dume z wykonywanej pracy,

— lubi¢ swojg prace, chodze do pracy z przyjemnoscia,

— swoja prace traktuje wytacznie jako sposdb zarabiania na zycie.

Na ich podstawie stworzony zostat indeks satysfakcji (IS). Do jego ustalenia
zastosowano metode ,,Key Driver Analysis”, bazujaca na skorygowanych wspot-
czynnikach korelacji czastkowej. Zgodnie z przyjeta metodg ustalania IS, wartos¢ 0

> Badanie zostato zrealizowane w ramach projektu badawczego wiasnego N N115 401640 ,,Rola
satysfakcji pracownikow w tworzeniu kapitatu intelektualnego”.
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Tabela 2. Indeks satysfakcji w r6znych przekrojach

Wyodrgbnione grupy Indeks satysfakcji
Wielkos¢ firmy
— mikro, ,33715
— mala, -, 19381
— $rednia, ,12300
— duza -,16002
Wiedzochtonno$¢
— branze wiedzochlonne, -,03661
— branze mniej wiedzochtonne ,07232
Wyksztalcenie respondentow
— $rednie, -,29123
— licencjat, ,13280
— Wyzsze ,06501
Zajmowane stanowisko
— pracownik wykonawczy, -,20225
— specjalista, ekspert, doradca, -,00927
— kierownik liniowy, ,39222
— kierownik szczebla $redniego i wyzszego ,64602
Staz pracy ogétem
— do 1 roku, -,06015
— 1 rok-5 lat, -,02800
— 6-10 lat, ,09873
— powyzej 10 lat -,03379
Wiek respondentow
— do 25 lat, ,02034
— 26-35 lat, -,05374
— 36-45 lat, ,13701
— 46-55 lat, -,08317
— powyzej 55 lat -,12863
Ple¢ respondentow
— kobieta, -,05703
— mezczyzna ,06041

Zrodto: opracowanie wlasne.

oznacza satysfakcje z pracy na poziomie przecigtnym, warto$ci ujemne oznaczajg
ksztaltowanie si¢ satysfakcji ponizej poziomu przeci¢tnego.

Satysfakcja z pracy osiggana przez pracownikéw w firmach mikro jest istotnie
wigksza niz w firmach matych i duzych. Tymczasem analiza poréwnawcza wykaza-
la, ze w reprezentacyjnej probie ogolnopolskiej poziom satysfakcji z pracy jest naj-
wyzszy w duzych firmach [Juchnowicz 2012]. Réznice dotycza rowniez satysfakcji
z pracy w przekroju wyksztatcenia. Pracownicy z wyksztatceniem wyzszym osigga-
ja w firmach dolnoslaskich satysfakcje wyzsza od przecigtnej, a ze Srednim nizsza,
natomiast w probie ogolnopolskiej odwrotnie. Analiza statystyczna danych wskazu-
je takze na odmiennosci w przekroju wieku. W regionie satysfakcje wyzsza od prze-
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cietnej osiggaja wytacznie pracownicy w wieku do 25 lat oraz w przedziale 36-45
lat. Natomiast wedlug badania ogdlnopolskiego satysfakcje ponizej przecigtnej
odczuwaja pracownicy w dwoch dolnych przedziatach wiekowych, tzn. w wieku do
35 lat.

W obydwu badaniach wystepuja te same prawidtowosci w zaleznosci od dzie-
dziny dziatalnosci. Zarowno w badaniach ogdlnopolskich, jak i w regionalnych sa-
tysfakcja z pracy w branzach wiedzochlonnych jest nizsza niz w branzach mniej
wiedzochtonnych. W jednych i drugich badaniach wystgpuja istotne statystycznie
réznice poziomu satysfakcji miedzy pracownikami wykonawczymi i kierownikami
szczebla sredniego 1 wyzszego. Badania w firmach dolnoslaskich potwierdzajg takze
zjawisko ogolnopolskie, jakim jest nizsza od przecietnej satysfakcja kobiet z pracy.

Tabela 3. Analiza rzetelnosci (N=244)

5 TR
Wspotezynnik rzetelnosci Test odpowiedniosci . A) wanangi zj awiska
Alfa-Cronbacha (KMO) wyjasniony przez zbudowany
indeks
0.744 0.801 51.204

Zrodto: opracowanie wlasne.

Poziom wskaznika Alfa-Cronbacha indeksu IS dowodzi rzetelnosci uzytej skali,
czyli komponenty satysfakcji przyjete do badania sg spdjne. Trafno$¢ doboru stwier-
dzen do budowy IS potwierdza takze analiza indeksu satysfakcji za pomocg testu
odpowiedniosci, ktorego wartos¢ waha sie od 0,5 do 1. Wyniki wskazuja, ze sposrod
komponentéw satysfakcji najsilniejszy wpltyw na poziom satysfakcji z pracy ma
fakt, ze pracownik lubi swoja prace oraz odczuwa dume¢ z powodu jej wykonywania.

Tabela 4. Waga komponentow satysfakcji z pracy w budowaniu indeksu satysfakcji

Komponenty satysfakcji z pracy Macierz sktadowych
Chodz¢ do pracy z przyjemnoscia ,687
Lubig swoja pracg ,782
Wierzg, ze moja praca ma sens ,763
Swoja prace traktuje wylacznie jako sposob zarabiania
na zycie ,548
Odczuwam dum¢ z wykonywanej pracy 771

Zrodto: opracowanie wlasne.

Trzecia z przedstawionych miar IS dowodzi, ze satysfakcja z pracy jest kon-
struktem wielowymiarowym, indywidualnie zdeterminowanym przez potencjat
kompetencyjny pracownika, stanowigcy kluczowy sktadnik kapitalu intelektualne-
go. Jednak w ponad potowie przypadkow ksztaltowanie si¢ satysfakcji z pracy
mozna wyjasni¢ przez wptyw innych czynnikow.
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Tabela 5. Dopasowanie indeksu satysfakcji do sktadnikow kapitatu ludzkiego

Kompetencje — czuj¢, ze moja kariera stangta w miejscu 1 nie mam szansy

na dalszy rozwdj 3,38%
Kompetencje — uczgszczam na kursy i szkolenia, aby wszechstronnie podnosi¢ swoje

kwalifikacje 2,53%
Kompetencje — mam mozliwosci rozwoju kariery w firmie 8,02%
Kompetencje — przez moja prace czuj¢ si¢ intelektualnie i emocjonalnie wyczerpany 3,76%
Kompetencje — praca, ktora wykonuje, przynosi mi satysfakcje zawodowa 19,03%
Kontakty — moj przetozony udziela mi zawsze wsparcia koniecznego do efektywnej pracy | 5,77%
Kontakty — moje relacje z przetozonym sa bardzo dobre 2,98%
Kontakty — przetozony korzysta z moich opinii, rad i pomystéw 2,40%
Klimat — w moim zespole panuje mila i zyczliwa atmosfera 2,64%
Klimat — moi koledzy/kolezanki z pracy wspolpracuja ze soba, aby osiagna¢ stawiane

im cele 2,01%
Kultura — w mojej firmie panuje zdrowe wspotzawodnictwo, pozytywna rywalizacja

miedzy pracownikami 1,42%
Kultura — mam dostatecznie duzo informacji, aby dobrze wykonywac¢ moja prace 0,52%
Kultura — informacje na temat najwazniejszych zmian w firmie przekazywane sa

pracownikom bardzo szybko 0,67%
Kultura — kontakty zawodowe z przetozonym sg bezposrednie, bliskie 1,17%
Zaangazowanie — rzadko obawiam si¢ utraty pracy 0,67%
Zaangazowanie — rozumiem, w jaki sposob moja praca wptywa na realizacjg celow

biznesowych firmy 2,40%
Zaangazowanie — udaje mi si¢ skutecznie rozwigzywac problemy moich klientow

(podopiecznych) 0,47%
Zaangazowanie — czuj¢ w sobie duze poktady energii 6,05%
Zaangazowanie — jestem kreatywny i mam duzo pomystéw na usprawnienie swojej pracy | 3,88%
Zaangazowanie — chetnie podejmuje si¢ dodatkowych zadan w pracy 5,25%
Zaangazowanie — NIE chcg zmieni¢ miejsce pracy 11,58%

Zrodto: opracowanie wlasne.

Autorka w swoich badaniach wykazuje zwigzek satysfakcji z takimi sktadnika-
mi kapitatu intelektualnego organizacji, jak kompetencje, kontakty miedzyludzkie,
klimat i kultura organizacyjna, komunikacja. Najsilniejsze relacje dotyczg mozliwo-
$ci rozwoju oraz wspotpracy z przetozonymi. Wyniki wskazujg takze na silng zalez-
nos¢ satysfakeji z pracy z zaangazowaniem pracownikow.
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SATISFACTION FROM WORK WITH THE FACTOR
RESTRICTING INTELLECTUAL CAPITAL
IN AN ORGANIZATION

Summary: The importance of intellectual capital in the creation of the organization value
justifies the study of satisfaction in this context. The aim of this paper is a theoretical
justification for the relationship of components of intellectual capital, including primarily
human capital by copyright model “4 K” and work satisfaction. This paper presents the results
of job satisfaction surveys carried out in enterprises of the region of Lower Silesia.
Accumulated empirical evidence confirms these relationships and provides observations
about the application importance for the human capital management.

Keywords: job satisfaction, intellectual capital, human capital.





