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GENDER DIFFERENCES IN JOB SATISFACTION AND THE QUALITY OF LIFE IN MANAGEMENT STAFF

Nowadays, more and more researchers are looking for factors that may contribute to job satisfaction and quality 
of life. It can be very useful for managers trying to maximize effectiveness. The present study examined the link 
between quality of life, job satisfaction and the responsible factors. The author’s research proposes that there are 
some statistically relevant differences between men and women. 71 managers were tested with The Satisfaction 
With Life Scale, Job Satisfaction Scale and Scale for The Job Satisfaction. Results had shown that statistically 
relevant differences between the quality of life, job satisfaction and some factors of job satisfaction were found 
between genders.
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WPROWADZENIE

Potocznie istnieją szeroko rozpowszechniane poglądy na 
temat zróżnicowania funkcjonowania kobiet i mężczyzn. 
Przekonania na temat różnic w uzdolnieniach, zdolno-
ściach poznawczych, emocjonalności, funkcjonowaniu 
społecznym wpływają na dobór zawodowy, znajdując 
swoje odzwierciedlenie w proporcjach kobiet i mężczyzn 
na rynku pracy. 

Uogólnienia dotyczące kobiet i mężczyzn tworzą nie-
równości w dostępie przedstawicieli obu płci do poszcze-
gólnych zawodów. Podział zawodów na kobiece i męskie 
może prowadzić do nierówności płci w sferze zawodowej. 
Międzykulturowe badania przeprowadzone w wielu kra-
jach pokazały globalne zjawisko przypisywania zawodo-
wi managera atrybutów typowych dla stereotypowo spo-
strzeganej męskości, zgodnie z powiedzeniem „myślisz 
menager – myślisz mężczyzna“ (Schein, Mueller, Lituchy 
i Liu 1996). W Polsce kobiety stanowią mniejszość wśród 
kadry kierowniczej, w ujęciu globalnym zajmują 6% sta-
nowisk kierowniczych.

W skali świata kobiety stanowią 45% zatrudnionych. 
Przeciętnie pracują (w miejscu zatrudnienia) dłużej niż 
mężczyźni, a ich zarobki są przeciętnie o 25% a nawet 
o połowę mniejsze niż mężczyzn zajmujących podobne 

stanowiska (Raport Banku Światowego, 2004). Z Ra-
portu Banku Światowego (2004) wynika, że polskie ko-
biety mniej niż mężczyźni skorzystały na transformacji 
ustrojowej. Kobiety są wykształcone znacznie lepiej niż 
mężczyźni. Gdy dostają pracę, częściej się szkolą i pod-
noszą kwalifi kacje. Jednak zarabiają mniej od mężczyzn. 
Twórcy raportu wskazują na niekorzystne działanie ste-
reotypów płciowych. Kobiety częściej długotrwale są bez-
robotne i zatrudniane w niepełnym czasie pracy. 

W świadomości społecznej funkcjonuje wiele potocz-
nych przekonań o pracy zawodowej kobiet, mających cha-
rakter uproszczonych, negatywnych stereotypów, które 
wydaje się odgrywać mogą istotną rolę w procesie decyzji 
kadrowych. Nierówność płci nie jest wiodącym tematem 
w niniejszym artykule, jednak istotne jest środowisko
w jakim funkcjonują managerowie. Z punktu widzenia 
opisywanych badań interesująca jest subiektywna ogól-
na ocena satysfakcji z pracy i jej składników, jakości ży-
cia u kobiet i mężczyzn. W niniejszym artykule nieza-
leżnie od środowiska w jakim funkcjonują menagerowie 
podjęty jest temat różnic między menagerami kobietami 
i mężczyznami w omawianych poniżej obszarach. 

SATYSFAKCJA Z PRACY

Zadowolenie z pracy w latach 30-tych XX wieku identy-
fi kowane było z krótkimi afektywnymi reakcjami wobec 
pracy lub względnie stałymi uczuciami w pracy i wobec 
niej (Schwab i Commings, 1983; Zalewska, 2001b). Ilu-
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stracją takiego ujęcia jest defi nicja Bańki (2005b, s. 329) 
„zadowolenie z pracy jest uczuciową reakcją przyjemno-
ści lub przykrości, doznawaną z związku z wykonywa-
niem określonych zadań, funkcji oraz ról”. Lata 60-te 
to perspektywa defi niowania, zadowolenia z pracy jako 
kategorii postawy wobec pracy, w skład której wcho-
dzą dwa komponenty. Emocjonalny, dotyczący tego jak 
jednostka się czuje w miejscu pracy, wobec pracy i po-
znawczy, związany z oceną pracy, przy założeniu że są 
one zgodne ze sobą. Konsekwencją takiego założenia jest 
defi niowanie zadowolenia z pracy ujmując aspekt emo-
cjonalny, w badaniach natomiast poznawczy, a na jego 
podstawie wnioskuje się o aspekcie emocjonalnym (Za-
lewska, 2002). 

Moorman (1993), Brief, Roberson (1989), Organ, Near 
(1985) twierdzą, że zadowolenie z pracy należy traktować 
jako postawę wobec pracy, która składa się z dwóch nie-
zależnych od siebie komponentów, które mogą się kształ-
tować w wyniku różnych przyczyn, jak i mogą wiązać się 
z różnymi skutkami. Zgodnie z takim ujęciem zadowole-
nie z pracy jest postawą, oznacza stan wewnętrzny, oce-
nę w jakim stopniu doświadczana praca jest korzystna 
bądź niekorzystna dla osoby. Wyrażana jest w reakcjach 
afektywnych, aspekt emocjonalny nazywany jest oceną 
emocjonalną, samopoczuciem lub nastrojem w miejscu 
pracy, a w ocenach poznawczych, aspekt poznawczy na-
zywany jest satysfakcją z pracy (Brief, 1998; Zalewska, 
2001a). Takie podejście równoznaczne jest z konieczno-
ścią niezależnego badania wymienionych aspektów pra-
cy (Zalewska, 2003b). 

W niniejszym opracowaniu zadowolenie z pracy okre-
ślane jest przez ogólne poznawcze zadowolenie z pracy 
oraz jako zadowolenie z poszczególnych składników pra-
cy. Wyniki badań (Zalewska, 2003b) pokazują, że te dwa 
aspekty nie muszą być ze sobą zbieżne, dlatego mierzone 
są oddzielnie. Składnikami pracy są: treść pracy, warun-
ki pracy, organizacja, koleżeństwo, przełożony, kierow-
nictwo, rozwój oraz wynagrodzenie (Zalewska, 2001b).
W niniejszych badaniach dokonano pomiaru dwóch 
składników pracy. Pierwszy to zadowolenie z rozwoju, 
czyli ocena dotychczasowych i przyszłych możliwości 
awansu, dalszego kształcenia się i podejmowania bar-
dziej odpowiedzialnych zadań. Drugi, to zadowolenie
z wysokości wynagrodzenia, na ile jest ono zadawalają-
ce, sprawiedliwe, stosowne do osiągnięć. Parametry te 
wybrane zostały ze względu na to, że wydają się istotne
w kontekście funkcjonowania w środowisku pracy w ba-
danej grupie menagerów.

Bańka i Derbis (1998), Bańka (2005a) zwracają uwa-
gę na to, że składniki pracy mogą być od siebie całko-
wicie niezależne, a ogólna satysfakcja z pracy nie może 
być traktowana jak suma zadowolenia z poszczególnych 
składników, gdyż różne komponenty mogą być w różnym 
stopniu ważne dla pracownika. Tak więc czym innym 
jest satysfakcja ogólna, a czym innym zadowolenie z roż-
nych elementów składających się na pracę – można być 
np. zadowolonym z wynagrodzenia, a niezadowolonym
z warunków pracy. 

JAKOŚĆ ŻYCIA

Zdefi niowanie jakości życia w świecie psychologii jest 
trudne ze względu na mnogość podejść teoretycznych, 
jak i brak jednego kryterium, defi nicja zależy od ob-
szaru do jakiego się odnosi i perspektywy podmiotu 
obiektywnej, czy też subiektywnej (Bańka, 1994, 2008).
W niniejszej pracy przyjęte jest defi niowanie jakości ży-
cia poprzez pryzmat subiektywny. 

Mimo rozbieżności większość defi nicji oparta jest ona 
na poniższych założeniach, które są bazą wyjściową. 
Jakość życia rozumiana może być jako stopień w jakim 
osoba cieszy się ważnymi możliwościami swojego ży-
cia (Woodwill, Renwick, Brown i Raphael, 1994, s. 67).
W takim ujęciu najważniejsza jest indywidualna percep-
cja subiektywnie spostrzeganych możliwości, ocena życia 
dokonywana w kategoriach szczęścia, bez odniesienia do 
obiektywnych warunków, które mogą być różne dla róż-
nych osób (Bańka, 2010). Goode i Hogg (1994) podobnie 
defi niują jakość życia, jako indywidualne odczucia jed-
nostki i jej oceny na temat własnego życia dokonane na 
podstawie indywidualnych kryteriów. Michalos (2004) 
podkreśla możliwość określania jakości życia poprzez 
wyrażanie szczęścia i satysfakcji, według niego jednost-
ka potrafi  najlepiej określić wartość własnego życia. Gdy 
poziom szczęścia i satysfakcji wzrasta bądź obniża się, 
poziom jakości życia analogicznie. U podstaw takiego 
podejścia leży założenie, że każda jednostka jest najlep-
szym ekspertem, potrafi  kompetentnie i rzetelnie ocenić 
jakość swojego życia, wykorzystując osobiste kryteria 
oceny i decydując, które aspekty z życia są najważniejsze 
(Zalewska, 2003b). 

W ramach podejścia subiektywnego można wyróżnić 
dwa komponenty jakości życia, poznawcze, czyli co jed-
nostka myśli o swoim życiu, jak je spostrzega i ocenia 
oraz emocjonalne – jak dobrze jednostka zazwyczaj się 
czuje. Oba uważane są za dwie strony szczęścia i satys-
fakcji z życia (Zalewska, 2003b). Warto podkreślić, iż
w ramach badań komponent poznawczy jest konceptu-
alizowany jako satysfakcja, zadowolenie z życia, a kom-
ponent afektywny jako kategorie emocji pozytywnych 
i negatywnych (Diener, Lucas i Oishi, 2008). Z punktu 
widzenia niniejszych badań interesującym jest jedynie 
komponent poznawczy. Aspekt ten oznacza subiektywną 
ocenę własnego życia, która formułowana jest w oparciu 
o myśli i refl eksje nad własnym życiem na podstawie pro-
cesów poznawczych. 

METODA BADAWCZA

PROBLEM BADAWCZY

Głównym problemem badawczym było ustalenie różnic 
międzypłciowych ze względu na przyjęte parametry. 
Na podstawie dokonanego przeglądu literatury można 
przypuszczać, że grupa mężczyzn funkcjonuje w bardziej 
sprzyjającym środowisku pracy, co może mieć związek 
z osiąganiem wyższych wyników we wszystkich anali-
zowanych wymiarach. Kolejne przypuszczenie dotyczy 
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czynników kształtujących satysfakcję z pracy. Na pod-
stawie literatury (Zalewska, 2003a; Bańka, 2005b) wia-
domo, że siła oddziaływania poszczególnych składników 
pracy na satysfakcje z niej jest niejednoznaczna. Moż-
na przypuszczać, że wpływ poszczególnych predyktorów 
(rozwój, wynagrodzenie, jakość życia ) będzie różny w za-
leżności od płci przedstawicieli kadry zarządzającej.

PRZEBIEG BADANIA

Przeprowadzone badania miały charakter badań anoni-
mowych, indywidualnych wspomaganych komputerowo. 
Ze względu na braki w danych przy ostatecznej analizie 
uwzględniono 71 reprezentantów kadry zarządzającej 
(managerowie). Badani reprezentowali zróżnicowane za-
wody, różne miejsca i staż pracy, wiek (średnia wieku 
34.7, SD= 8.4), płeć (36 mężczyzn, 35 kobiety). 

NARZĘDZIA BADAWCZE

Ankieta składała się 3 kwestionariuszy służących do po-
miaru jakości życia (SWLS), satysfakcji z pracy (SSP) 
oraz satysfakcji ze składników pracy (AOP).

Skala Satysfakcji z Życia The Satisfaction with Life 
Scale (SWLS) autorstwa Diener’a i współpracowników 
(1985) w polskiej adaptacji Juczyńskiego (2001) składa 
się z 5 twierdzeń ocenianych w skali siedmiostopniowej, 
osoba badana ocenia w jakim stopniu każde stwierdze-
nie odnosi się do jej dotychczasowego życia. Wynikiem 
pomiaru jest ogólny wskaźnik subiektywnego poczucia 
zadowolenia z życia. 

Do pomiaru ogólnego poznawczego zadowolenia z 
pracy użyto Skali Satysfakcji z Pracy. Zalewska (2003a) 
skonstruowała to narzędzie w oparciu o Skalę Satysfakcji
z Życia (Diener i in., 1985). Przeformułowała stwierdze-
nia tak, aby dotyczyły sfery pracy jako całościowego, zło-
żonego zjawiska i wymagały świadomej oceny pracy w 
oparciu o osobiste kryteria. Skala jest jednowymiarowa, 
składa się z pięciu twierdzeń, ocenianych w skali sied-
miostopniowej. 

Arkusz Opisu Pracy (AOP) Neuberger, Allerbeck 
(1978) w adaptacji Zalewskiej (2001a) służy do pomiaru 
satysfakcji z pracy, odrębnie dla jej 7 składników: Kole-
dzy, Przełożony, Treść pracy, Warunki pracy, Organiza-
cja i Kierownictwo, Rozwój, Wynagrodzenie. 

WYNIKI BADAŃ

W celu weryfi kacji pierwszej hipotezy badawczej prze-
prowadzono analizę różnic między grupami kobiet i męż-
czyzn na uwzględnionych wymiarach. Wyniki pokazały, 
że jedynie wymiary satysfakcji z pracy oraz zadowole-
nia z otrzymywanego wynagrodzenia różnicują badane 
grupy menedżerów różnej płci. Mężczyźni są istotnie 
bardziej niż kobiety zadowoleni z wykonywanej pracy 
jak i z otrzymywanego wynagrodzenia. Ani perspekty-
wa rozwoju ani ogólny poziom poczucia jakości życia nie 
różnicuje analizowanych grup. Szczegółowe wyniki pre-
zentuje Tabela 1.

Aby pokazać, jak poszczególne zmienne wiążą się
z poczuciem satysfakcji z pracy przeprowadzono linio-
wą analizę regresji. Otrzymany model wyjaśnia 47.7% 

wariancji (duża wielkość efektu)1 i jest istotny staty-
stycznie [R2=.477; F(3,68)=21.68; p<.001]. Współczynni-
ki β dla wszystkich zmiennych są istotne statystycznie
i przyjmują wartość dodatnią, ale niską. Wraz ze wzro-
stem zadowolenia z wynagrodzenia, perspektyw rozwoju
w pracy oraz ogólnego poczucia jakości życia rośnie po-
ziom satysfakcji z pracy (patrz Tabela 2). Analogiczną 
analizę przeprowadzono osobno dla kobiet jak i męż-
czyzn. W przypadku kobiet otrzymany model wyjaśnia 
43.5% wariancji (duża wielkość efektu) i jest istotny sta-
tystycznie [R2=.435; F(3,33)=9.47; p<.001]. W tej grupie 
współczynniki β dla analizowanych parametrów również 
przyjmuje niskie dodatnie wartości, ale w przypadku za-
dowolenia z zarobków oraz perspektyw rozwojowych oka-
zały się istotne statystycznie jedynie na poziomie trendu. 
Jedynym istotnym predyktorem jest poczucie jakości ży-
cia, które wraz ze wzrostem swojej wartości wiąże się ze 
wzrostem satysfakcji z pracy (patrz Tabela 2). W przy-
padku grupy mężczyzn otrzymany model wyjaśnia 63.8% 
wariancji (duża wielkość efektu) i jest istotny statystycz-
nie [R2=.638; F(3,33)=20.39; p<.001]. Współczynnik β dla 
perspektywy rozwojowej w fi rmie jest nie istotny staty-
stycznie, co oznacza, że nie wiąże się on w przypadku 
tej grupy z satysfakcją z wykonywanej pracy. Zadowo-

1 Przyjęto interpretację wielkości efektu – zalecaną przez Co-
hena (1988), zgodnie z którą do 1-9% oznacza małą wielkość 
efektu, 10-25 % średnią wielkość efektu, a powyżej 25 % dużą.

Tabela 1
Różnice między kobietami i mężczyznami na analizowanych wymiarach

Kobiety Mężczyźni
z p requivalentM SD M SD

Jakość życia 38.45 8.9303 36.50 4.2597   -.390 .696 .073

Satysfakcja z pracy 30.68 5.6741 44.69 3.9685 -2.809 .005 .284

Rozwój 35.37 6.1586 39.75 3.4876   -.879 .379 .178

Wynagrodzenie 29.07 4.1940 46.40 2.3757 -3.486 .000 .407

Uwaga: wyróżniono różnice istotne statystycznie
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lenie z wynagrodzenia łączy się ujemnie z satysfakcją
z pracy (β=-.283), co oznacza, że im wyższe zadowole-
nia z wynagrodzenia, tym mniejsze zadowolenie z pracy
w grupie mężczyzn. Ogólny poziom poczucia jakości życia 
wiąże się silnie dodatnio z satysfakcją z pracy (β=.903), 
co sugeruje, że wraz ze wzrostem poczucia jakości życia 
rośnie zadowolenie z pracy. Szczegółowe wyniki przepro-
wadzonej analizy prezentuje Tabela 2.

OMÓWIENIE WYNIKÓW

Przeprowadzana analiza pokazała zgodnie z przedsta-
wionymi wynikami różnice w obrębie badanej grupy 
między kobietami i mężczyznami w satysfakcji ogólnej, 
jak i satysfakcji z pracy ujmowanej w różnych aspektach. 
Poziom poczucia jakości życia nie różni się w grupie ko-
biet i mężczyzn. Wyniki te są zgodne z niektórymi wcze-
śniejszymi badaniami (Zalewska, 2001a; Warr, 1999). 
Poczucie satysfakcji z pracy różnicuje badaną grupę, 
mężczyźni charakteryzują się wyższym poczuciem sa-
tysfakcji z pracy w porównaniu z kobietami. Analogiczne 
wyniki uzyskano odnośnie składnika pracy związanego
z otrzymywanym wynagrodzeniem. Składnik satysfakcji 
z pracy związany z rozwojem okazał się nie różnicować 
badanej grupy. Otrzymane wyniki można interpretować 
w kontekście charakteru środowiska pracy (Bańka, 2010) 
dopasowania do wymogów pracy co może się wiązać z 
wyższym poczuciem satysfakcji z wykonywanej pracy w 
grupie mężczyzn, może mieć to związek z możliwością 
realizacji siebie w miejscu pracy. Niższe poczucie satys-
fakcji z pracy w grupie kobiet może mieć związek z poru-
szanym w literaturze konfl iktem rodzina – praca (Zalew-
ska, 2001a). Niższy poziom satysfakcji z pracy u kobiet 
może być również powiązany z większą wrażliwością na 
wymogi pracy (Roxburgk, 1996). Zadowolenie z otrzymy-
wanego wynagrodzenia wyższe w grupie mężczyzn może 
wynikać z faktu, iż mężczyźni na tym samym stanowi-
sku co kobiety w ogóle uzyskują wyższe wynagrodzenie 
(Raport Banku Światowego, 2004), co zostało także po-
twierdzone w niniejszych badaniach. W grupie kobiet 
większość zarobków plasuje się w najniższym przedziale, 

natomiast w grupie mężczyzn plasują się w najwyższym 
przedziale otrzymywanych zarobków. Składnik pracy 
związany z rozwojem okazał się nie różnicować badanej 
grupy, należy zauważyć że zarówno badani mężczyźni, 
jak i badane kobiety otrzymali bardzo wysokie wyniki
w skali rozwoju, co może oznaczać, że przyszłe możliwo-
ści awansu, rozwoju, podejmowanie bardziej odpowie-
dzialnych zadań w miejscu pracy obie grupy postrzegają 
jako wysokie(Bańka, 2011). 

Bez względu na płeć wyniki badań pokazały, że wraz 
ze wzrostem zadowolenia z wynagrodzenia, perspektyw 
rozwoju w pracy, jak i ogólnego poczucia jakości życia ro-
śnie poziom satysfakcji z pracy. Czynnikami, które naj-
mocniej wpływają na kształtowanie poziomu satysfakcji 
są: zadowolenie z rozwoju, czyli ocena dotychczasowych
i przyszłych możliwości awansu, dalszego kształcenia się 
i podejmowania bardziej odpowiedzialnych zadań, czyn-
niki związane z wynagrodzeniem, ogólne zadowolenie
z życia. Znaczenie tych czynników jest jednak inne w 
grupie kobiet i mężczyzn. 

W grupie kobiet czynnikiem najsilniej wpływającym 
na poziom satysfakcji z pracy jest pozytywne ocenianie 
perspektyw związanych z szansą rozwoju w pracy, do-
piero w drugiej kolejności z satysfakcją z pracy łączy się 
ogólny poziom jakości życia. Zadowolenie z otrzymywa-
nego wynagrodzenia nie wpływa natomiast na poziom 
satysfakcji z pracy w grupie kobiet. W grupie mężczyzn 
otrzymany rozkład wyników jest inny, czynnikiem naj-
silniej wpływającym na kształtowanie się satysfakcji 
z wykonywanej pracy jest ogólny poziom satysfakcji
z życia, w przeciwieństwie do kobiet zadowolenie z otrzy-
mywanego wynagrodzenia, wpływa ujemnie na poziom 
satysfakcji z pracy. Oznacza to, że im wyższe jest zado-
wolenie z otrzymywanego wynagrodzenia, tym mniejszy 
poziom satysfakcji z pracy w grupie mężczyzn. W przeci-
wieństwie do grupy kobiet czynnik związany z rozwojem 
w przypadku grupy mężczyzn nie ma wpływu na kształ-
towanie satysfakcji z pracy. Interesującym naszym zda-
niem wynikiem okazał się ujemny związek pomiędzy po-
ziomem zadowolenia z otrzymywanego wynagrodzenia 
a satysfakcją z wykonywanej pracy. Co oznacza, że im 

Tabela 2
Wyniki analizy regresji dla wszystkich zmiennych w podziale na kobiety i mężczyzn

Jakość życia Rozwój Wynagrodzenie Model

Cała grupa
β=.316

t=3.38, p<.01

β=.227

t=2.04, p<.05

β=.377

t=3.49, p<.01

R2=.477
F(3,68)=21.68

p<.001

Kobiety
β=.298

t=2.21, p<.05

β=.324

t=1.89, p<.068

β=.304

t=1.81, p<.08

R2=.435
F(3,33)=9.47
p<.001

Mężczyźni
β=.903

t=5.63, p<.001

β=.148

t=1.18, p<.249

β=.283

t=1.92, p<.064

R2=.638
F(3,33)=20.39

p<.001

Uwaga: wyróżniono różnice istotne statystycznie
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niższe wynagrodzenie tym wyższa satysfakcja z pracy. 
W wyjaśnianiu uzyskanych wyników w grupie kobiet 
można odwołać się do teorii dysonansu poznawczego. 
Jak wspomniano wyżej istnieje duża dysproporcja po-
między wynagrodzeniem kobiet i mężczyzn piastujących 
takie samo stanowisko. W związku z tym poziom zado-
wolenia z otrzymywanego wynagrodzenia nie wpływa na 
kształtowanie poziomu satysfakcji z wykonywanej pracy 
w grupie kobiet. Kobiety mogą mieć świadomość dyspro-
porcji w zarobkach, w związku z tym czynnik rozwoju 
zawodowego może stanowić pewną formę kompensacji 
i uzasadnienia wkładanego w pracę wysiłku. Praca jest 
wykonywana nie tylko dla uzyskania gratyfi kacji fi nan-
sowej, ale przede wszystkim dlatego, że daje szanse roz-
woju osobistego. 

Odwrotnie w grupie mężczyzn. Pomimo tego, że ba-
dani mężczyźni wysoko ocenili swoje możliwości rozwoju 
w pracy, czynnik ten nie wpływa na kształtowanie sa-
tysfakcji z pracy. Otrzymane wyniki mogą wskazywać, 
że mężczyźni odnajdują satysfakcję w innych obszarach 
charakteryzujących wykonywaną przez nich pracę np. 
poczucie kontroli, poczucie władzy, poczucie własnej sku-
teczności. Czynniki te wydają się ciekawe do eksploracji 
w dalszych badaniach. Analizowana w badaniach grupa 
mężczyzn charakteryzuje się bardzo wysokimi zarobka-
mi. Ciekawy wydaje się wyniki dotyczący związku zado-
wolenia z otrzymywanego wynagrodzenia a satysfakcją 
z pracy. Wysoki poziom wynagrodzenia wpływa ujem-
nie na satysfakcję z pracy. Oznaczać to może, że wysoki 
poziom zarobków charakteryzujący badaną grupę męż-
czyzn, może nie być wystarczającym czynnikiem graty-
fi kującym. 

Podsumowując możemy stwierdzić, że po pierwsze, 
kobiety i mężczyźni różnią się w ocenie czynników wpły-
wających na satysfakcję z pracy. Po drugie, możliwość 
rozwoju osobistego w fi rmie silnie wiąże się z satysfakcją 
z wykonywanej pracy, ale tylko w grupie kobiet. Mogą 
kompensować sobie w ten sposób niższe wynagrodze-
nie. W przypadku mężczyzn możliwość rozwoju nie ma 
związku z satysfakcją z pracy, natomiast poziom otrzy-
mywanego wynagrodzenia, powyżej pewnego poziomu 
negatywnie wpływa na satysfakcję z pracy. 

Praktyczny wniosek dla osób zarządzających płynący 
z przeprowadzonych badań jest taki, że na satysfakcję
z pracy wpływają nie tylko różne czynniki z różną siłą, 
ale ich znaczenie dla satysfakcji z pracy może zmieniać 
się w zależności od płci pracownika.
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