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Wiek, ptecC i stanowisko pracy
a zadowolenie z pracy

Artykut przedstawia zwiazki miedzy picig, wiekiem i stanowiskiem
pracy a zadowoleniem z pracy oraz predyktory ogolnej satysfakcji
z pracy u kobiet i mezczyzn na danym stanowisku. Badano 315 0sdb
(134 kobiet i 181 mezczyzn) w trzech grupach wiekowych (do 30 lat,
30-40 lat, powyzej 40 lat), pracujgcych na stanowiskach wykonaw-
czych (82), samodzielnych (118) lub kierowniczych (115) za pomoca
Arkusza Opisu Pracy (satysfakcja z pracy) i Kwestionariusza Nastroju
w Pracy (stany afektywne). Rodzaj stanowiska, wiek oraz pte¢ niezalez-
nie wyznaczaja poziom niektdrych wymiaréw zadowolenia z pracy.
Whptyw pici na satysfakcje z pracy ogo6lng, z tresci i ptacy oraz na cze-
stos¢ przyjemnosci zalezy od stanowiska - na stanowiskach samodziel-
nych kobiety sg bardziej zadowolone, a na wykonawczych sg mniej za-
dowolone od mezczyzn. Rola stanowiska pracy jest modyfikowana
przez ple¢: stanowisko wyznacza poziom zadowolenia z pracy silnigj
u kobiet niz u mezczyzn, a u mezczyzn silniej niz u kobiet modyfikuje
predyktory ogolnej satysfakcji z pracy - u mezczyzn na réznych stano-
wiskach wyjasniajaja inne ,,czynniki higieny" (ludzie, nagrody lub kon-
tekst).
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Wprowadzenie

Podstawe teoretyczng badan stanowi Transakcyjny Model Jakosci Zycia - TMJZ
(Zalewska, 2003, 2004). W modelu tym zadowolenie z pracy jest elementem jako-
§ci zycia w ujeciu subiektywnym (subjective well-being). Jako$¢ zycia oznacza tu
system postaw osoby, wyrazajacych jej stosunek wobec wiasnego zycia jako cato-
§ci ijego roznych sfer (pracy, zdrowia itp.). Postawy te okreslane sg mianem zado-
wolenia - np. zadowolenie z zycia, z pracy. Zadowolenie z zycia (nazywane tez
»Szczesciem" - por. Trzebifnska, 2008) obejmuje dwa aspekty: emocjonalny (emocje
pozytywne i negatywne) oraz poznawczy - satysfakcje z zycia (por. Diener i Biswas-
-Diener, 2000; Diener, Lucas i Scollon, 2006; Klonowicz, 2001; Lyubomirsky, King
i Diener, 2005; Strack, Argyle i Schwarz, 1991; Zalewska i Brandstéter, 2001). Za-
dowolenie z pracy oznacza postawe 0soby wobec pracy, wyrazajaca jej ocene, w ja-
kim stopniu wykonywana praca jest dla niej korzystna. Postawa ta, podobnie jak
zadowolenie z zycia, zawiera dwa komponenty (Brief, 1998; Brief i Weiss, 2002;
Judge i llies, 2004; Schleicher, Watt i Greguras, 2004; Van Katwyk, Fox, Spector
i Kelloway, 2000; Zalewska, 2001, 2007):

- Oceny emocjonalne informujg o tym, co osoba czuje w pracy odzwierciedlajg in-
tensywnos¢ i/lub czesto$¢ réznych stanéw afektywnych - aspekt emocjonalny
okreslany jest jako ton hedoniczny (hedonic tone), samopoczucie lub nastrdj
w pracy (well-being, affect or mood at work), czy emocjonalny dobrostan zwig-
zany z pracg (job-related affective well-being);

- Oceny poznawcze wyrazane sg w sgdach poznawczo-wartosciujagcych i odzwier-
ciedlajg, co osoba mysli, jak poznawczo ocenia swojg prace i swdj do niej stosu-
nek. Sady te okreslane sg mianem satysfakcji i moga dotyczy¢ oceny pracy jako
catosci (ogdlna satysfakcja z pracy) lub poszczegolnych sktadnikow pracy (np. sa-
tysfakcja z kolegow, tresci pracy, ptacy itd.). To rozumienie satysfakcji z pracy
zgodne jest ztym, co szacuje wiekszos¢ technik uzywanych do pomiaru satysfak-
cji z pracy (Brief, 1998; Spector, 1997; Zalewska, 2001, 2003).

W TMJZ podkre$lana jest odrebno$¢ emocjonalnych i poznawczych ocen oraz
przyjmowane jest zatozenie, ze cechy osoby modyfikujg znaczenie czynnikéw ze-
wnetrznych i wewnetrznych, atakze przetwarzanie informacji emocjonalnych i po-
znawczych. Celem badan jest analiza roli cech podmiotu (pici i wieku) oraz czyn-
nika srodowiska (rodzaj stanowiska pracy) w wyznaczaniu zadowolenia z pracy.
Z perspektywy badan nad picig (gender study) celem jest ustalenie, jaka jest rola
pici w wyznaczaniu zadowolenia z pracy: czy réznicuje zadowolenie, czyjej wptyw
zalezy od rodzaju stanowiska i wieku oraz czy moderuje wptyw innych zmiennych
- czy modyfikuje wptyw rodzaju stanowiska pracy i wieku na badane wymiary za-
dowolenia, a takze wptyw szczegotowych wymiarow zadowolenia z pracy na ogol-
ng satysfakcje z pracy.
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Ple¢, wiek i rodzaj stanowiska pracy
a zadowolenie z pracy - problemy badawcze

Pte¢ od dawna wzbudza zainteresowanie jako czynnik, ktéry moze warunkowac za-
dowolenie z pracy. Zjednej strony, badania w Polsce i wielu krajach Europy wska-
zujg bowiem, ze sytuacja kobiet na rynku pracy istotnie rézni sie od sytuacji mez-
czyzn. Z drugiej strony, do$¢ powszechne jest przypuszczenie, ze praca ma
odmienne znaczenie i jest zrodtem odmiennych doswiadczen dla kobiet i mez-
czyzn. Oznacza to, ze pte¢ moze bezposrednio réznicowa¢ zadowolenie z pracy
atakze moze by¢é moderatorem wptywu réznych zmiennych na zadowolenie z pra-
cy lub modyfikowaé zwigzki zadowolenia z pracy z innymi zmiennymi.

Udziat kobiet na rynku pracy w poréwnaniu z udziatem mezczyzn jest nizszy
w USA (Mainiero i Sullivan, 2005) i w kazdym z panstw nalezgcych do Unii Euro-
pejskiej, a stopa bezrobocia i stopa dtugotrwatego bezrobocia kobiet sg wyzsze niz
w przypadku mezczyzn (Stelmachowicz-Pawyza i Swiezewska-Ambroziak, 2007).
Wspotczynnik aktywnos$ci zawodowej polskich kobiet w latach 2005-2007
(49-45,9%) byt znacznie nizszy niz mezczyzn (63-61,9%), a w 2005 roku stopa
bezrobocia wsérdd kobiet wynosita 19%, natomiast wsrdd mezczyzn 17%. Takze
w 2007 roku ryzyko biernosci zawodowej oraz bezrobocia byto wigksze u kobiet niz
u mezczyzn (Zalewska i Jaros, 2008). W USA mowi sie wrecz o rewolucji ,,wycofy-
wania sie", polegajagcej na ucieczce wysoko wyksztatconych kobiet z przedsie-
biorstw i ,,wyscigu szczuréw" w korporacjach. Wycofywanie sie kobiet wyjasnia sie
dyskryminacjg kobiet w firmach, szukaniem przez kobiety rownowagi miedzy wy-
mogami pracy i rodziny oraz pokoleniowg zmiang wartosci pracy, spadkiem jej zna-
czenia dla pokolenia urodzonego w latach 1960-1982 (Mainiero i Sullivan, 2005).
Te zjawiska mogga by¢ takze Zrodtem roznic w zadowoleniu z pracy. Istnieje wiele
danych o nierbwnym traktowaniu pracujgcych kobiet i mezczyzn. Przecigtne ptace
kobiet sg nizsze niz ptace mezczyzn. Kobiety z reguty otrzymuja gorsze prace i zaj-
mujg nizsze stanowiska. Majg takze mniejsze szanse awansu (albo ich awans do-
tyczy stanowisk, ktére wigzane sg z duzym ryzykiem niepowodzen), a na tych sa-
mych stanowiskach otrzymujg mniejsze ptace (Budrowska, Duch i Titkow, 2003;
Unger i Saundra, 2002; Kalinowska-Nawrotek, 2005; Kwak i Pascall, 2005; Schultz
i Schultz, 2002; Siemienska, 1997). Zarazem poziom wyksztatcenia kobiet jest
wyzszy od poziomu wyksztatcenia mezczyzn - w USA (Barnett i Hyde, 2001) i Eu-
ropie Zachodniej (Schultz i in., 2002), a takze w Polsce (Czapinski i Panek, 2006;
Kotowska, 2005).

Zgodnie z tradycyjng ideologig roli ptci nieréwne traktowanie nie powoduje roz-
nic w zadowoleniu z pracy miedzy kobietami i mezczyznami, gdyz praca ma dla ko-
biet znaczenie mniejsze i bardziej instrumentalne (towarzyskie albo finansowe) niz
dla mezczyzn (Spector, 1997). Natomiast ze wzgledu na wiekszg wage pracy dla



mezczyzn niz dla kobiet stawiane sg hipotezy, ze sfera pracy ma wiekszy wptyw na
og6lne funkcjonowanie i zadowolenie z pracy jest silniej powigzane z innymi
zmiennymi u mezczyzn niz u kobiet (Spector, 1997). Oczekuje sig¢ takze, ze dla
mezczyzn wazniejsze sg elementy Srodowiska pracy zwigzane z samg praca (Warr,
1999), nazywane przez Herzberga, Mausnera i Snyderman (1959) ,,motywatora-
mi" (np. tre$¢, mozliwosci rozwoju), gdyz praca jest dla nich warto$cig samg w so-
bie, a dla kobiet wazniejsze sg elementy zwigzane z kontekstem pracy (Warr,
1999), nazywane przez Herzberga i in. (1959) ,,czynnikami higieny" (relacje z pra-
cownikami, ptaca), gdyz one traktujg prace instrumentalnie (por. Czamota-Bojar-
ska i Lada, 2004).

Wyniki ré6znych badan wskazuja, ze sfera pracy (zwtaszcza posiadanie pracy) ma
wieksze znaczenie dla mezczyzn niz dla kobiet. Obserwowane sg silniejsze zwigzKi
zadowolenia z pracy z konfliktem ,,rodzina-praca” u mezczyzn niz u kobiet (Parasu-
raman, Greenhaus i Granrose, 1992; McElwain, Korabik i Rosin, 2005; Zalewska
2009). Zbadan podtuznych wynika, ze skutki bezrobocia sg bardziej negatywne dla
mezczyzn niz dla kobiet (Klonowicz, 2001). Pozytywne przekonania o sobie (poczu-
cie sprawstwa i uogélnione poczucie skutecznosci) sg stabiej powigzane z pozycja
na rynku pracy kobiet niz mezczyzn: wéréd mezczyzn najmniej pozytywne przeko-
nania majg bezrobotni, a najbardziej pozytywne specjalisci wykonujacy najbardziej
ztozone prace (Zalewska i in., 2008). U mezczyzn wystepuje wiecej niz u kobiet roz-
nic w ogélnych wymiarach jakosci zycia, wyznaczanych przez pozycje na rynku pra-
cy - zwlaszcza bezrobotni mezczyzni ujawniajg nizsze wskazniki jakosci zycia w po-
réwnaniu z pracujagcymi mezczyznami (Jaros i Zalewska, 2008).

Wyniki dotyczace znaczenia réznych skladnikéw pracy sa niejednoznaczne.
Czarnota-Bojarska i in. (2004) wykryly, ze zwigzane z kontekstem pracy ,,czynniki
higieny" sg wazniejsze dla kobiet niz mezczyzn, a dla mezczyzn wazniejsze sg
Zwigzane z samg pracg ,,motywatory" (mozliwosci rozwoju). Jednak nie dotyczyto
to grupy o najkrotszym stazu, w ktdrej nie wykryto réznic ptciowych w waznosci
aspektow pracy. Autorki wnioskujg, ze miode kobiety i mtodzi mezczyzni majg po-
dobne aspiracje - mozliwosci awansu i rozwoju w pracy oraz relacje spoteczne i zycie
poza pracg sg réwnie wazne dla mezczyzn i kobiet.

Takze niejednoznaczne sg dane dotyczgce wptywu pici na poziom zadowolenia
z pracy. Wyniki badan prowadzonych na ponad szeSciu tysigcach pracownikéw
z dziewieciu krajow Europy Zachodniej (De Vaus i McAlister, 1991, za Schultz i in.,
2002), a takze badania w USA (Spector, 1997) nie pokazujg istotnych réznic mie-
dzy kobietami i mezczyznami (mimo nieréwnego traktowania), co zgodne jest z te-
zg zwolennikoéw tradycyjnej ideologii roli pici. Natomiast dane uzyskane w 2007
roku w reprezentatywnej probie ogdlnopolskiej (n = 2663) wskazujg, ze mezczyz-
ni cechujg sie wyzszg satysfakcja z pracy, 0ogdlng i ze skfadnikéw pracy czesciej do-
Swiadczajg emocji pozytywnych zwigzanych z praca i rzadziej emocji negatywnych
w poréwnaniu z kobietami (Jaros i in., 2008).
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Zgodnie z rozszerzong ideologig roli ptci ekonomiczne, spoteczne i kulturowe
zmiany w XX wieku spowodowaly, ze dobra praca, szcze$liwe matzeristwo i aktyw-
ne rodzicielstwo staty sie waznymi celami dla kobiet i mezczyzn (Barnett i in.,
2001; Kotowska, 2005). Zatem w warunkach dyskryminacji na rynku pracy kobie-
ty powinny by¢é mniej zadowolone z pracy niz mezczyzni.

Jesli praca ma identyczne znaczenie dla kobiet i mezczyzn, to poziom zadowole-
nia z pracy i znaczenie szczegétowych wymiardw w wyznaczaniu zadowolenia z pra-
cy nie zalezg od pici, ale od innych czynnikéw. Jesli jest wazna, ale ma inne znacze-
nie dla kobiet i mezczyzn, to zaleza one od interakcji ptci z innymi czynnikami.
W dotychczasowych badaniach zazwyczaj nie kontrolowano wptywu innych czynni-
kéw. W tych badaniach nad zadowoleniem z pracy oraz znaczeniem szczeg6towych
wymiaréw dla kobiet i mezczyzn postanowiono kontrolowa¢ wyksztatcenie (badajac
osoby z co najmniej $rednim wyksztatceniem) i uwzglednié¢ trzy stanowiska, wyr6z-
niane ze wzgledu na stopieri autonomii i odpowiedzialnosci w pracy:

» wykonawcze (praca pozbawiona autonomii - jest definiowana i nadzorowana
przez przetozonych, nie wymaga podejmowania decyzji, obejmuje wykonywa-
nie zadan zgodnie z procedurami),

» samodzielne (wymaga podejmowania decyzji i odpowiedzialnosci za planowanie
i wykonanie catosciowych zadan),

» kierownicze (praca oferuje autonomie oraz wymaga odpowiedzialnosci za prace
innych - obejmuje planowanie, organizowanie i nadzorowanie pracy podwiad-
nych).

W teoriach zaktadajacych, ze zadowolenie z pracy zalezy od cech srodowiska po-
stulowano, ze praca oferujgca autonomie i bardziej odpowiedzialna wigze sie
zwiekszym zadowoleniem (por. Herzberg i in., 1959). Dane pokazuja, ze praca bar-
dziej r6znorodna prowadzi do wyzszej satysfakcji (Schultz i in., 2002; Warr, 1999).
Takze praca bardziej ztozona, wymagajaca specjalistycznej wiedzy i wyksztatcenia
oraz autonomii (wykonywana na stanowiskach samodzielnych lub kierowniczych)
wigze sie z wyzszg satysfakcjg z pracy (ogoélng i ze skfadnikéw) i czeSciej wywotuje
emocje pozytywne niz prace mniej ztozone (Jaros i in., 2008). Wreszcie w zawodach
wymagajacych kierowania innymi wystepuje wiekszy odsetek pracownikow wyka-
zujacych wysokg satysfakcje z pracy niz w innych zawodach (Btaszczyk, Januszkie-
wicz i Smigielski, 2006). Jednakze z wielu badarn wynika, ze zwigzki cech pracy z za-
dowoleniem zalezg rowniez od wasciwosci osoby (por. Hackman i Oldham, 1976;
Irving, Coleman i Bobocel, 2005; Spector, 1997; Webber, 1990; Zalewska, 2003,
2007). Skoro w niektorych badaniach kobiety ujawniajg podobny poziom zadowole-
nia z pracy jak mezczyzni pracujgc na gorszych stanowiskach, to mozliwe jest, ze je-
§li pracujg na podobnych stanowiskach, to wykazujg wyzszy poziom zadowolenia
w porédwnaniu z mezczyznami. Mozliwe jest rowniez, ze réznice miedzy kobietami
i mezczyznami znoszg sie, jesli na jednym stanowisku kobiety sg bardziej zadowo-
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lone, a na innym mniej zadowolone od mezczyzn. Postanowiono zbadac, czy wpltyw
zajmowanego stanowiska na zadowolenie z pracy zalezy od pitci oraz czy wptyw pici
na zadowolenie z pracy zalezy od stanowiska, a takze, czy ewentualne zaleznosci
majg inny charakter dla r6znych komponentéw postawy.

Mainiero i Sullivan (2005) w swoim modelu ,,ABC" wskazuja, ze kobiety i mez-
czyzni oczekujg w pracy: potwierdzenia tozsamosci (authenticity), rGwnowagi mie-
dzy wymogami rodziny i pracy (balance) i wyzwan (challenge). U kobiet waga tych
celéw zmienia sie na réznych etapach ich zycia i kariery jak w kalejdoskopie. We
wczesnym etapie koncentrujg sie na osiggnieciu sukcesu, w etapie Srodkowym naj-
wazniejszym celem jest uzyskanie rownowagi miedzy wymogami rodziny i pracy
a dopiero w trzecim etapie poszukujg w pracy potwierdzenia. Mezczyzni sg naj-
pierw skoncentrowani na sobie i sukcesach, a dopiero w pdzniejszym etapie na
rbwnowadze i relacjach z innymi. Zgodnie z modelem kariery kalejdoskopowej
znaczenie stanowiska pracy i zadowolenie z pracy moze zaleze¢ takze od wieku ko-
biet i mezczyzn. Dodatkowo postanowiono wiec uwzgledni¢ wiek, wyodrebniajac
3 kategorie wiekowe zwigzane z r6znymi celami kobiet: ponizej 30 lat (poszukiwa-
nie wyzwan), 30-40 lat (poszukiwanie rownowagi) powyzej 40 lat (poszukiwanie
potwierdzenia swojej tozsamosci w pracy).

Postawiono og6lne pytanie:

P1. Czy poziom emocjonalnych i poznawczych wymiaréw zadowolenia z pracy
zalezy od ptci, wieku, rodzaju stanowiska pracy oraz ich interakcji?

Postanowiono réwniez sprawdzi¢, jakie znaczenie majg szczegGtowe wymiary
zadowolenia dla pracownikdw réznigcych sie picig i pracujgcych na danych stano-
wiskach. Zatozono, ze jes$li majag one odmienne znaczenie dla réznych grup, to
0g6lng satysfakcje z pracy mozna przewidywa¢ na podstawie odmiennych szcze-
gétowych wymiaréw zadowolenia - mozna jg wyjasnia¢ innymi ocenami emocjo-
nalnymi lub satysfakcjg z innych sktadnikéw pracy. Ze wzgledu na niejednoznacz-
ne przestanki postawiono pytanie:

P2. Ktore szczegbtowe wymiary zadowolenia z pracy (satysfakcja z 7 sktadnikow
oraz czestos¢ i intensywno$¢ przyjemnosci, energii i napiecia w pracy) sg predyktora-
mi ogolnej satysfakcji z pracy w grupach réznigcych sie picig i stanowiskiem pracy?

Metoda
Osoby badane i przebieg badan

Zbadano 315 0s6b (134 kobiet i 181 mezczyzn) majacych przynajmniej srednie wy-
ksztatcenie i pracujgcych w firmach na stanowiskach wykonawczych (n = 82, 35%
kobiet), samodzielnych (n = 118, 40% kobiet) lub kierowniczych (n = 115, 50%
kobiet). Wyksztatcenie wyzsze miato 55,2% badanych, wiecej kobiet (63,4%) niz
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mezczyzn (49,2%) - x2 (1, n = 315) = 6,33; p = 0,012. Tytul magistra posiadato
32,9% badanych na stanowiskach wykonawczych (37,9% kobiet i 30,2% mez-
czyzn), 48,3% o0s6b na stanowiskach samodzielnych (57,4% kobiet i 42,3% mez-
czyzn) oraz 78,3% - na stanowiskach kierowniczych (81,0% kobiet i 75,4% mez-
czyzn). Wiek badanych zalezat od rodzaju stanowiska (F(2,309) = 14,14;
p < 0,001) oraz od interakcji rodzaju stanowiska i pci (F(2,309) = 3,12; p < 0,05).
Kobiety nie réznity sie ogélnie wiekiem od mezczyzn (K = 37,2; SD= 9,17
iM = 356; SD = 8,67 - F(1,309) = 0,87, ni.), nie réznity sie takze od nich wie-
kiem na stanowiskach wykonawczych (K= 31,3; SD = 5,65iM = 32,5; SD = 6,93
- F(1,80) = 0,66, ni.) i kierowniczych (K = 37,5; SD = 9,62 i M = 37.8;
SD = 11,36 - F(1,113) = 0,03, ni.). Jedynie na stanowiskach samodzielnych ko-
biety byly starsze od mezczyzn K = 40,4; SD = 8,77 i M = 36,1, SD = 6,57
- F(1,116) = 9,37; p < 0,005). Zarazem wiek zalezat od rodzaju stanowiska u ko-
biet (F(2,131) = 10,03, p < 0,001) i mezczyzn (F(2,178) = 5,51; p < 0,005)
- w obu grupach osoby na stanowiskach wykonawczych byty mtodsze od os6b na
stanowiskach samodzielnych (testy post hoc Gamesa-Howella: u kobiet
-p < 0,001, umezczyzn-p < 0,05) i od oséb na stanowiskach kierowniczych (te-
sty post hoc Gamesa-Howella: u kobiet-p < 0,001, u mezczyzn-p < 0,05). Wta-
beli 1 zestawiono liczebnosci grup w zaleznosci od pici, wieku (do 30 lat, 30-40
lat, ponad 40 lat) i stanowiska pracy.

Tabela 1. Liczebnosci grup w zaleznos$ci od pici, wieku i stanowiska pracy

Kobiety Mezczyzni
Do 30-40 Ponad Razem Do 30-40 Ponad Razem
30 lat lat 40 lat 30 lat lat 40 lat
We 16 7 14 37 27 15 17 59
Se 9 15 24 48 15 37 21 73
Ke 4 25 20 49 11 19 19 49
Razem 29 47 58 134 53 71 57 181

Legenda: Stanowiska: wykonawcze - We, samodzielne - Se i kierownicze - Ke.

Osoby badane po wyrazeniu zgody na udziat otrzymywaty zestaw technik, ktd-
re wypetniaty w dogodnym dla siebie miejscu i czasie przez okoto 7-10 dni. Bada-
nia byty anonimowe, a wypetnione zestawy odbierane byty w umoéwionym termi-
nie i miejscu.
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Narzedzia badawcze i wskazniki zmiennych

»Arkusz Opisu Pracy" (Neuberger i Allerbeck, 1978; Zalewska, 2001) wykorzysty-
wano do pomiaru poznawczego aspektu zadowolenia z pracy Uzycie tej techniki
pozwala na odrebne oszacowanie ogo6lnej satysfakcji z pracy oraz satysfakcji
z 7 sktadnikéw pracy. Dwa z tych skfadnikdw mozna zaliczy¢ do ,,motywatorow"
lub czynnikéw zwigzanych z samg pracg (tres¢ i mozliwosci rozwoju), a pozostate
reprezentujg ,,czynniki higieny" zwigzane z kontekstem pracy (koledzy, przetozony,
warunki, organizacja i kierownictwo, ptaca). Wskaznikiem satysfakcji z pracy ogol-
nej i z kazdego sktadnika jest wynik na skali zawierajgcej symbole twarzy (od ,,buzi
w podkdéwke" - niezadowolony, do ,,buzi usmiechnietej” - bardzo zadowolony),
ktorym przypisywane sg wartosci od 1 do 7.

»Kwestionariusz Nastroju w Pracy" Zalewskiej stosowano do pomiaru emocjonal-
nego aspektu zadowolenia z pracy. Zawiera on 24 okres$lenia standéw afektywnych,
ktére odnosza sie do trzech wymiar6éw samopoczucia: przyjemnosci, energii i napie-
cia. Kazdy z wymiardw opisywanyjest przez dwa bieguny - cztery okre$lenia odzwier-
ciedlajg jego wysoki poziom (np. dla przyjemnosci - radosny dla energii - peten entu-
zjazmu, dla napiecia - napiety), a cztery opisujg stany wskazujgce na jego niski poziom
(np. dla przyjemnosci - smutny, dla energii - znudzony dla napiecia- odprezony). Oso-
ba badana zaznacza jak czesto (0 - wecale, A - rzadziej niz raz w miesigcu, B - raz
w miesigcu, C- kilka razy w miesigcu, D - raz w tygodniu, E - kilka razy w tygodniu,
F - codziennie) oraz jak silnie (0 - wcale, 1 - bardzo stabo, 2 - stabo, 3 - w umiarko-
wanym stopniu, 4 - raczej silnie, 5- silnie, 6 - bardzo silnie) odczuwa te stany w pra-
cy. Rzetelno$¢ pomiaru jest wystarczajgca - Alfa Cronbacha wynosi: 0,83 dla czestosci
i 0,75 dla intensywnosci Przyjemnosci, 0,76 dla czestosci i 0,70 dla intensywnosci
Energii oraz 0,75 dla czestosci i 0,69 dla intensywnosci Napiecia.

Wyniki

Pte¢, wiek, rodzaj stanowiska i ich interakcje
a zadowolenie z pracy

Wykonano 14-wymiarowg 3-czynnikowg analize wariancji MANOVA, aby zbada¢,
czy poznawcze (satysfakcja z pracy - og6lna i z 7 sktadnikéw) i emocjonalne (cze-
sto$¢ oraz intensywnos$¢ przyjemnosci, energii i napiecia) wymiary zadowolenia
z pracy zalezg od pici, wieku, stanowiska i ich interakcji. Jej wyniki syntetycznie
zestawione w tabeli 2 pokazuja, ze pte¢, wiek, rodzaj stanowiska oraz interakcja
ptci i stanowiska roznicujg caty uktad wymiaréw zadowolenia z pracy (wartosci
F dla wielowymiarowych testdw MANOVA sg istotne), a wartosci eta2 informuja,



Wiek, pte¢ i stanowisko pracy a zadowolenie z pracy

ze pte¢ wyjasnia ok. 11,9% wariancji tego uktadu zmiennych, rodzaj stanowiska
- ok. 16,9%, wiek - ok. 7,7% a interakcja pici i stanowiska - ok. 10,9%. Dane w ta-
beli 2 pokazuja tez, ze kazde zrédto zmiennosci (pte¢, wiek, rodzaj stanowiska oraz
interakcja ptci i stanowiska) réznicuje poziom tylko niektérych wymiardw.

Tabela 2. Efekty wptywu pici (F/P), stanowiska (F/S), wieku (F/W) oraz ich interakcji (F/PxS,

F/PXW, FISXW, F/PxSxW) na wymiary zadowolenia z pracy

Wwymiary F/P* F/S* FMW*  FIPXS*  F/PXW*
OospP 0,01 0,26 2,17 4411 0,14
Koledzy 4,891 0,34 0,43 0,89 0,01
Przetozony 2,60 3,961 0,35 1,41 0,36
Tres¢ 0,24 0,95 0,13 5,732 0,83
Warunki 2,03 3.881 3,051 1,18 1,74
Organizacja 0,03 0,87 3.081 0,75 0,94
Rozwoj 0,12 5,612 1,19 0,39 0,42
Ptaca 2,89 9,673 1,559 5,402 2,85
Przyjemno$¢ - Czestos¢ 0,20 4,601 1,46 4.411 0,27
Przyjemnos$¢ - Int. 4.641 0,92 1,10 1,17 0,83
Energia - Czestos¢ 0,32 8,193 6,352 0,73 0,06
Energia - Int. 1,75 3,761 9,663 0,02 0,30
Napiecie - Czestos¢ 4,381 5,772 2,22 1,15 1,17
Napiecie - Int. 9,582 1,69 0,26 0,27 0,14
MANOVA 2,733 4,133 1,701 2,493 1,05
Eta-kwadrat 0,119 0,169 0,077 0,109

Legenda: 1p < 0,05; 2p < 0,01; 3p < 0,001.

F/P* - dla analiz jednowymiarowych df (1, 297), MANOVA df(14,
F/s* - dla analiz jednowymiarowych df (2, 297), MANOVA df(28,
FIW* - dla analiz jednowymiarowych df (2, 297), MANOVA df(28,
F/PxS* - dla analiz jednowymiarowych df (2, 297), MANOVA df(28,
F/PXW* - dla analiz jednowymiarowych df (2, 297), MANOVA df(28,
F/ISxW* - dla analiz jednowymiarowych df (4, 297), MANOVA df(56,
F/PxSxW* - dla analiz jednowymiarowych df (4, 297), MANOVA df(56,

Z tabeli 2 wynika, ze niezaleznie od rodzaju stanowiska i wieku pte¢ réznicuje
satysfakcje z kolegdw, intensywno$¢ odczuwania przyjemnosci i napiecia oraz cze-
sto$¢ napiecia w pracy. Kobiety ujawniajg mniejszg satysfakcje z kolegéw, odczu-
wajg mniej intensywnie przyjemnos$¢ w pracy, natomiast intensywniej i czesciej

FISXW*  F/PXSxW*

0,46
0,73
1,34
0,34
1,96
0,63
0,05
0,83
0,86
0,49
0,39
0,26
0,25
0,54
1,03

284);
568);
568);
568);
568);

1106,873);
1106,873).

1,46
0,82
2,13
1,54
1,51
1,97
1,13
1,10
1,17
1,89
1,74
1,48
1,48
1,86
1,08

odczuwajg w pracy napiecie w poréwnaniu z mezczyznami - patrz rycina 1.
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koledzy P-in N-in N-cz

Rycina 1. Poziom satysfakcji z kolegéw, intensywno$¢ odczuwania przyjemnosci (P-in) i na-
piecia (N-in) oraz czesto$¢ napiecia (N-cz) w pracy u kobiet i mezczyzn.

Wyniki analiz zestawione w tabeli 2 informujg takze, ze rodzaj stanowiska nie-
zaleznie od pici i wieku réznicuje satysfakcje z przetozonego, warunkéw i mozli-
wosci rozwoju, a takze czesto$¢ odczuwania napiecia oraz czestos¢ i intensywnosé
odczuwania energii w pracy. Rodzaj stanowiska réznicuje takze satysfakcje z ptacy
oraz czesto$¢ odczuwania przyjemnosci w pracy jednak poziom tych wymiaréw za-
lezy réwniez od interakcji rodzaju stanowiska z picia, dlatego wptyw stanowiska
bedzie rozwazany oddzielnie dla kobiet i mezczyzn, razem z analizg innych efek-
téw interakcji pici i rodzaju stanowiska.

Przetozony Warunki Rozwdj

Rycina 2. Poziom satysfakcji z przetozonego, warunkéw i mozliwosci rozwoju na réznych
stanowiskach.

Na rycinie 2 przedstawiono poziom satysfakcji z trzech skfadnikow pracy na
réznych stanowiskach. Z testow post hoc Gamesa-Howella (uzytych ze wzgledu na
brak jednorodnosci wariancji i nieréwne liczebnos$ci grup) wynika, ze osoby na sta-
nowiskach kierowniczych wykazujg mniejszg satysfakcje z przetozonego niz osoby
na stanowiskach samodzielnych (XKE= 5,23, SD = 1,31 i X£= 5,61, SD = 1,14,
p = 0,049) i tendencje do mniejszej satysfakcji z warunkdw niz osoby na stanowi-
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skach wykonawczych (XKE = 5,43; SD = 1,29 i XWE = 5,80; SD = 0,99;
p = 0,061). Natomiast ujawniajg one wiekszg satysfakcje z mozliwosci rozwoju
(XKE= 4,73; SD = 1,30) w poréwnaniu z osobami na stanowiskach samodzielnych
(XE = 4,27; SD = 1,48; p = 0,034) i wykonawczych (XW\E = 4,01; SD = 1,50;
p = 0,002).

Rycina 3. Czestos$¢ (E-cz) i intensywnos$¢ (E-in) energii oraz czestos¢ napiecia (N-cz) odczu-
wanych w pracy na stanowiskach wykonawczych, samodzielnych i kierowniczych.

Na rycinie 3 przedstawiono poziom wymiaréw emocjonalnych, ré6znicowanych
przez stanowisko pracy niezaleznie od ptci. Wyniki testdw post hoc Gamesa-Ho-
wella informuja, ze osoby na stanowiskach kierowniczych odczuwajg energie
w pracy rzadziej (XKE = 3,82, SD = 0,89) i mniej intensywnie (XKE = 3,54;
SD = 0,72) niz osoby na stanowiskach samodzielnych (odpowiednio: XS = 4,16;
SD = 0,79; p = 0,006 i XSE= 3,80, SD = 0,78; p = 0,024) oraz na stanowiskach
wykonawczych (odpowiednio: XWE = 4,25; SD = 0,82; p = 0,002 i X\\E= 3,80;
SD = 0,72; p = 0,038). Jednocze$nie kierownicy czeSciej odczuwajg napiecie
(Xke = 2,31; SD = 0,83) niz pracujagcy na stanowiskach wykonawczych
(XWE= 1,78; SD = 0,89; p < 0,001) i samodzielnych (XX = 2,06; SD = 0,83;
p - 0,062), a ci ostatni odczuwajg je czesciej niz osoby na stanowiskach wykonaw-
czych (p = 0,064), ktére nie podejmujg decyzji.

Wiek niezaleznie od stanowiska pracy i pici roznicuje satysfakcje z warunkow
pracy oraz organizacji i kierownictwa oraz czesto$¢ i intensywno$¢ odczuwania
energii w pracy Na rycinie 4 zestawiono poziom tych wymiaréw dla grup wieko-
wych. Wyniki testéw post hoc Gamesa-Howella informuja, ze osoby w wieku
30-40 lat ujawniajg mniejszg satysfakcje z warunkow (X30-40 = 5,36; SD = 1,16)
oraz z organizacji i kierownictwa (X3040 = 4,44; SD = 1,15) niz osoby w wieku
ponizej 30 lat (odpowiednio: X30 = 5,72; SD = 1,00; p < 0,043 oraz X30 = 4,76;
SD = 1,08; p < 0,089). Osoby w wieku 30-40 lat odczuwajg energie w pracy rza-
dziej (X30.40 = 3,90; SD - 0,81) i mniej intensywnie (X3040 = 3,54; SD = 0,69)
niz osoby w wieku powyzej 40 lat (odpowiednio: X40 = 4,28; SD = 0,88; p = 0,004
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Warunki OiK E-cz E-in

Rycina 4. Satysfakcja zwarunkéw (warunki), organizacji i kierownictwa (OiK) oraz czestos¢ (E-cz)
i intensywnos¢ (E-in) energii w pracy u osob w wieku: do 30 lat, 30-40 lat i ponad 40 lat.

i X40 = 3,96; SD = 0,81; p < 0,001). Co ciekawe, osoby w wieku powyzej 40 lat
intensywniej odczuwajg energie w pracy od os6b w wieku ponizej 30 lat
(X30 = 3,66; SD = 0,70; p = 0,018).

Tabela 3. Wptyw rodzaju stanowiska (F/S) u kobiet (K) i mezczyzn (M) oraz wptyw pici (F/P)
na danym stanowisku na og6lng satysfakcje z pracy i satysfakcje z tresci

Legenda: Stanowiska: wykonawcze - We, samodzielne - Se i kierownicze - Ke; Poziom
istotnosci wartosci Fi rdznic w testach post hoc Gamesa-Howella: » p < 0,10; *p < 0,05;
**p < 0,01; skrotowymi nazwami oznaczono grupy, od ktdrych dana grupa rozni sie.

Tabela 4. Wptyw rodzaju stanowiska (F/S) u kobiet i mezczyzn oraz wptyw pici (F/P) na da-
nym stanowisku na satysfakcje z ptacy oraz czesto$¢ przyjemnosci

Legenda: Stanowiska: wykonawcze - We, samodzielne - Se i kierownicze - Ke; Poziom istotno-
$ci wartosci Fi roznic w testach post hoc Gamesa-Howella: ~p < 0,10; *p < 0,05; **p<0,01;
***p < 0,001; skrétowymi nazwami oznaczono grupy, od ktérych dana grupa rozni sie.
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Efekty interakcji pici i rodzaju stanowiska sa istotne dla czterech wymiaréw: dla
0go6lnej satysfakcji z pracy, satysfakcji z tresci i placy, a takze dla czestosci odczu-
wania przyjemnos$ci w pracy. W tabeli 3 przedstawiono wyniki efektéw prostych
dla ogdlnej satysfakcji z pracy i satysfakcji z tresci (ktore sg réznicowane tylko
przez interakcje), a takze r6znice pomiedzy kobietami na réznych stanowiskach
oraz pomiedzy mezczyznami na réznych stanowiskach. W tabeli 4 przedstawiono
analogiczne dane dla satysfakcji z placy i czestosci odczuwania przyjemnosci
w pracy (ktére zalezg takze od rodzaju stanowiska).

Dane z tabel 3 i 4 wskazuja, ze dla wszystkich analizowanych wymiaréw ujaw-
nia sie wptyw pici na stanowiskach samodzielnych - kobiety manifestujg wieksza
0g0Ing satysfakcje z pracy, z tresci i ptacy oraz czesciej odczuwajg przyjemnosé
w pracy niz mezczyzni. Dla dwéch wymiardw ujawnia sie odwrotny wptyw pici na
stanowiskach wykonawczych - wykonujac prace pozbawione autonomii kobiety
wykazujg mniejszg satysfakcje z tresci i rzadziej odczuwajg przyjemnos$¢ w porow-
naniu z mezczyznami. Na stanowiskach kierowniczych pte¢ nie réznicuje zadnego
z analizowanych wymiarow.

Dla wszystkich tych wymiaréw ujawnia sie¢ wptyw rodzaju stanowiska wsrdd
kobiet - na stanowiskach samodzielnych wykazujg wieksza ogdlng satysfakcje
z pracy (p = 0,066), satysfakcje z tresci (p = 0,006) i ptacy (p = 0,004) oraz cze-
Sciej odczuwajg przyjemnos¢ w pracy (p = 0,006) w poréwnaniu z kobietami na
stanowiskach wykonawczych. Takze w poréwnaniu z kobietami na stanowiskach
kierowniczych manifestujg wiekszg satysfakcje z treSci (o = 0,088) i czeSciej od-
czuwajg przyjemnos$¢ w pracy (p = 0,001).

U mezczyzn og6lna satysfakcja z pracy, satysfakcja z tresci i czesto$¢ odczuwa-
nia przyjemnosci w pracy nie zalezy od rodzaju stanowiska. Rodzaj stanowiska de-
cyduje tylko o satysfakcji zwynagrodzenia - na stanowiskach kierowniczych majg
wiekszg satysfakcje z ptacy niz na stanowiskach wykonawczych (p < 0,001) i sa-
modzielnych (p < 0,001).

Szczego6towe wymiary zadowolenia z pracy
jako predyktory ogolnej satysfakcji z pracy

Wykonano 6 krokowych analiz regresji, odrebnie dla kobiet i mezczyzn zajmujacych
kazde z badanych stanowisk pracy aby w kazdej grupie wykry¢ najlepsze predyk-
tory, wchodzace do réwnania regresji i pozwalajgce przewidywac ogo6lng satysfak-
cje z pracy Wyniki analiz zestawiono w tabeli 5.

W kazdej grupie ogolna satysfakcja z pracy jest wyjasniana przez specyficzny
uktad predykatoréw. Wszystkie wartosci beta sa dodatnie, co oznacza, ze ogdlna
satysfakcja z pracy jest tym wieksza, im wyzszy jest poziom zmiennych wchodza-
cych do réwnania regresji. Ogoélna satysfakcja z pracy kobiet ma mniej predykto-
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roéw ijest nieco stabiej wyjasniana przez szczegétowe wymiary zadowolenia z pra-
¢y niz satysfakcja mezczyzn na kazdym stanowisku (odpowiednio na stanowisku
wykonawczym ok. 65% i 68%, na samodzielnym - ok. 50% i 56%, na kierowniczym
- ok. 51% i 63%).

U kobiet na kazdym stanowisku predyktorem ogolnej satysfakcji z pracy jest satys-
fakcja z organizacji i kierownictwa, ktdra jest jedynym predyktorem na stanowisku sa-
modzielnym. Na stanowisku wykonawczym wyjasnia ona ogo6lng satysfakcje z pracy
wraz z satysfakcjg z mozliwosci rozwoju, a na stanowisku kKierowniczym - z satysfak-
Cjg z tresci.

U mezczyzn na stanowisku samodzielnym ogodlna satysfakcja z pracy jest wyja-
$niana przez satysfakcje z organizacji i kierownictwa oraz przez satysfakcje z moz-
liwosci rozwoju i warunkdw pracy.Na stanowisku wykonawczym oprocz satysfak-
cji z mozliwosci rozwoju predyktorami ogdllnej satysfakcji z pracy sg satysfakcja
z tresci i kolegdw oraz intensywnos$¢ przyjemnosci odczuwanej w pracy.Na stano-
wisku kierowniczym oprocz satysfakcji z tre$ci predyktorami sg satysfakcja z pta-
cy i czesto$¢ odczuwania przyjemnosci w pracy.

Na kazdym stanowisku wystepuje jeden predyktor identyczny u kobiet i mez-
czyzn. Na stanowisku samodzielnym jest nim satysfakcja z organizacji i kierownic-
twa, na pozostatych stanowiskach jest to satysfakcja ze sktadnika zaliczanego do
»-motywatoréw", na stanowisku wykonawczym - z mozliwosci rozwoju, a na sta-
nowisku kierowniczym - z tresci.

Tylko u mezczyzn predyktorami ogolnej satysfakcji z pracy sg wymiary emocjonal-
ne - intensywnos¢ przyjemnosci w pracy na stanowisku wykonawczym, a czestos¢ jej
odczuwania na stanowisku kierowniczym. U kobiet na zadnym stanowisku wymiary
emocjonalne nie przyczyniajg sie do wyjasniania ogdlnej satysfakcji z pracy.

Dyskusja wynikow

W badaniach uczestniczyta specyficzna proba pracownikdw majgcych przynajmniej Sred-
nie wyksztatcenie, w ktorej 55,2% badanych miato tytut zawodowy magistra. Wyniki ba-
dan wskazuja, ze w takiej prébie pteé, wiek, rodzaj stanowiska pracy oraz interakcja ptci
ze stanowiskiem istotnie roznicujg zadowolenie z pracy, rozumiane jako wielowymiaro-
wy konstrukt obejmujacy reakcje afektywne w pracy (czestos¢ i intensywnos$é: energii,
napiecia, przyjemnosci) i poznawcze oceny pracy (satysfakcje z pracy ogolng i ze skiad-
nikéw pracy). Kazdy z czynnikéw - pteé, wiek, rodzaj stanowiska oraz interakcja pici i sta-
nowiska - réznicuje tylko niektére wymiary zadowolenia z pracy.

Wiek réznicuje satysfakcje z organizacji i kierownictwa oraz warunkéw, a takze
czestos¢ i intensywnos¢ energii. Niezaleznie od stanowiska pracy i pici osoby
w wieku 30-40 lat ujawniajg mniejszg satysfakcje od mtodszych oraz odczuwajg
mniej energii w pracy od starszych od siebie pracownikow.



Tabela 5. Ogdlna satysfakcja z pracy jako funkcja poznawczych i emocjonalnych wymiaréw zadowolenia z pracy wsrod kobiet oraz mezczyzn
na réznych stanowiskach pracy

Legenda: Poziom istotnosci: 1p < 0,05; 2p < 0,01; 3p < 0,001.
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Rodzaj stanowiska niezaleznie od pici roznicuje satysfakcje z 3 skiladnikow
i oceny emocjonalne. Kierownicy wykonujacy prace wymagajacg odpowiedzialno-
§ci za prace innych najbardziej odrdézniajg sie od pozostatych grup. Jednak nie ce-
chujg sie wyzszg 0g6lng satysfakcjg z pracy od oséb na innych stanowiskach (co su-
gerujg Blaszczyk i in., 2006), a ujawniajg jedynie wiekszg od nich satysfakcje
z rozwoju. Co wiecej, wykazujg mniejszg satysfakcje z przetozonego niz osoby na
stanowiskach samodzielnych i mniejszg satysfakcje z warunkéw w pordéwnaniu
z osobami na stanowiskach wykonawczych. Ponoszg takze wigksze koszty emocjo-
nalne - czesciej odczuwajg napiecie w pracy, a rzadziej i mniej intensywnie ener-
gie w poréwnaniu z osobami pracujacymi na innych stanowiskach.

Otrzymane wyniki wskazuja, ze kiedy kontrolowany jest wptyw stanowiska i wie-
ku, nierdbwne traktowanie na rynku pracy skutkuje réznicami pomiedzy wynikami ko-
biet i mezczyzn tylko na wymiarach emocjonalnych i w satysfakcji z kolegdéw. Wigk-
sze zagrozenie utratg pracy i bezrobociem (por. Zalewska i in., 2008) i wieksze
naktady kobiet - np. wieksza proporcja kobiet z tytutem magistra na kazdym stano-
wisku i w catej grupie (por. tez Czapinski i in., 2006; Kotowska, 2005) - powoduja,
ze czesciej i intensywniej niz mezczyzni doswiadczajg one napiecia, a mniej inten-
sywnie odczuwajg przyjemnos¢ w pracy. Najprawdopodobniej dostrzegajagc fawory-
zowanie mezczyzn i ich nizsze wyksztatcenie kobiety mniej pozytywnie oceniajg tez
wspotpracownikow i deklarujg mniejszg satysfakcje z kolegdw niz mezczyzni.

W badanej probie pte¢ nie rdznicuje ogolnej satysfakcji z pracy ani satysfakcji
z 6 sktadnikow pracy. Te wyniki sg zbiezne z danymi uzyskiwanymiw Europie Zachod-
niej (De Vaus i in,, 1991, za Schultz i in., 2002) i USA (Spector, 1997). Jednak poziom
ogdlnej satysfakcji z pracy oraz satysfakcji z tresci i ptacy, a takze czesto$¢ odczuwa-
nia w pracy przyjemnosci zalezy od interakcji pici i stanowiska. Wsréd kierownikdw,
majacych autonomie i ponoszacych odpowiedzialno$¢ za prace innych, nie wykryto
roznic pomiedzy kobietami i mezczyznami na tych wymiarach. Na stanowisku wyko-
nawczym, w pracy pozbawionej autonomii i nadzorowanej przez przetozonych mez-
czyzni fatwiej znajdujg zadowolenie - ujawniajg wiekszg satysfakcje z tresci i czesciej
odczuwajg przyjemnos$¢ - w poréwnaniu z kobietami. Praca wzbogacona, oferujgca
autonomie, wykonywana na stanowisku samodzielnym bardziej sprzyja zadowoleniu
kobiet niz mezczyzn. Wyniki te nasuwajg refleksje, ze obecnie dla kobiet wazniejsze
sg potrzeby autonomii i samorealizacji (por. Btazek, Chryc-Gawrychowska i Kazmier-
czak, 2009) niz dla mezczyzn (Ole$, 2000), i chca one zaspokajac je w pracy wzboga-
conej, oferujgcej autonomie i odpowiedzialno$¢ za catoSciowe zadania. Analiza efek-
tow interakcji dowodzi, ze rola pici w wyznaczaniu zadowolenia zalezy od rodzaju
stanowiska pracy - jej wptyw jest modyfikowany przez stanowisko pracy.

Z analizy efektow interakcji wynika takze, ze pte¢ moderuje wptyw stanowiska
pracy. Typ stanowiska inaczej roznicuje satysfakcje z ptacy u kobiet (najmniejsza
na stanowiskach wykonawczych) i mezczyzn (najwieksza u kierownikéw). Co wie-
cej, tylko u kobiet rodzaj stanowiska réznicuje og6lng satysfakcje z pracy, satysfak-
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cje z tresci i czesto$¢ odczuwania przyjemnosci w pracy - ich zadowoleniu sprzyja
praca na stanowisku samodzielnym.

Znaczenie szczeg6towych wymiaréw zadowolenia z pracy w wyznaczaniu ogol-
nej satysfakcji z pracy zalezy rowniez od wspotdziatania pici ze stanowiskiem pra-
cy, poniewaz w kazdej grupie jest ona wyjasniana przez specyficzny uktad predyk-
torow. Zaleznosci sg bardziej ztozone niz wynikatoby to zwczes$niejszych badan (por.
Herzberg i in., 1959; Czarnota-Bojarska i in., 2004), gdyz w kazdej grupie (oprocz
kobiet na stanowisku samodzielnym) jej predyktorami jest satysfakcja z ,,motywa-
torow" i ,,czynnikow higieny". Locke (1976) wyroznit 4 kategorie czynnikdw w $ro-
dowisku pracy: tres¢, ludzie, nagrody i kontekst. Odwotujac sie do jego klasyfikaciji,
mozemy powiedzieé, ze ogolna satysfakcja z pracy kobiet na zadnym stanowisku nie
jest wyjasniana przez kontakty towarzyskie (ludzie) ani czynniki finansowe (nagro-
dy). Natomiast na kazdym stanowisku jest wyjasniana przez czynniki warunkujace
wykonywanie zadan (kontekst - organizacja i kierownictwo), a na dwdéch stanowi-
skach dodatkowo przez tre$¢ lub mozliwosci rozwoju - czynniki zwigzane z samg
pracg (Warr, 1999), zwane ,,motywatorami" (Herzberg i in., 1959).

Na kazdym stanowisku wystepuje jeden predyktor identyczny u kobiet i mez-
czyzn. Na stanowisku samodzielnym jest nim wiasnie satysfakcja z organizacji
i kierownictwa, ktore warunkujg wykonywanie zadan, na wykonawczym jest to sa-
tysfakcja z mozliwosci rozwoju, a na kierowniczym - satysfakcja z tresci. U mez-
czyzn ogolna satysfakcja z pracy ma wiecej predyktorow niz u kobiet, a na danym
stanowisku wyjasniajg satysfakcja z ,,motywatora" i z jednej kategorii ,,czynnikow
higieny". Oprocz satysfakcji z ,,motywatora" predyktorami na stanowisku wyko-
nawczym sg intensywnos$¢ przyjemnosci i satysfakcja z kolegdéw (ludzie), na samo-
dzielnym - satysfakcja z warunkéw, z organizacji i kierownictwa (kontekst), a na
kierowniczym - czesto$¢ przyjemnosci i satysfakcja z ptacy (nagrody).

Uzyskane wyniki prowadzg do wniosku, ze praca ma wazne, ale odmienne zna-
czenie dla kobiet i mezczyzn, gdyz rola ptci w wyznaczaniu satysfakcji z pracy
0golnej, z tresci i ptacy oraz czestosci przyjemnosci zalezy od rodzaju stanowiska
pracy - na stanowisku wykonawczym kobiety sg mniej, a na samodzielnym bar-
dziej zadowolone niz mezczyzni. Rola stanowiska pracy jest tez modyfikowana
przez pteé: poziom zadowolenia z pracy zalezy silniej od stanowiska pracy u kobiet
(zadowoleniu sprzyja stanowisko samodzielne) niz u mezczyzn, a u mezczyzn sil-
niej niz u kobiet stanowisko modyfikuje predyktory ogolnej satysfakcji z pracy
- U mezczyzn na réznych stanowiskach wyjasniaja jg inne ,,czynniki higieny". Wiek
nie modyfikuje zwigzkdw zadowolenia z pracy z picig i stanowiskiem. W kontekscie
modelu kalejdoskopowej kariery zawodowej kobiet (Mainiero i Sullivan, 2005)
przypuszczalnie oznacza to, ze w kazdym okresie zycia kobiet stanowisko samo-
dzielne sprzyja realizacji ich celéw: na wczesnym etapie Kariery sprzyja uzyskiwa-
niu osiggniec i realizacji wyzwan, na srodkowym etapie utatwia uzyskiwanie réw-
nowagi miedzy wymogami rodziny i pracy, a na pdzniejszym etapie umozliwia



18 Anna Zalewska

potwierdzanie witasnej tozsamos$ci w pracy. Otrzymane dane skfaniajg do dalszych
badan nad rolg interakcji ptci z innymi czynnikami w wyznaczaniu zadowolenia
zZ pracy.
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Gender, age, job position,
and job-related subjective well-being

This paper presents relationships between gender, age, job positions
and Job-related subjective well-being, as well as predictors of overall
job satisfaction among women and men on a given position. 315 pe-
ople (134 women and 181 men) in three groups of age (before 30,
30-40, above 40) working as staff (82), professionals (118) or mana-
gers (115) were investigated with the Work Description Inventory (job
satisfaction) and the Mood at Workplace Questionnaire (affective well-
being). Job positions, age and gender determine a level of some di-
mensions ofjob-related well-being independently. Impact of gender on
job satisfaction, overall, with content and pay, and frequency of pleasu-
re at workplace depends on job positions - among staff women show
lower, though among professionals they show higher levels than men.
A role of job positions is modified by gender: they determine a level of
job-related well-being dimensions stronger among women than men,
but they modify predictors of overall job satisfaction stronger among
men than women - among men on different job positions it is expla-
ined by other "hygiene factors" (people, rewards or context).

Key words: gender, age, job positions, job satisfaction, job-related af-
fective well-being.



