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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 istnieja szeroko rozpowszechniane poglady na
temat zréznicowania funkcjonowania kobiet 1 mezczyzn.
Przekonania na temat réznic w uzdolnieniach, zdolno-
$ciach poznawczych, emocjonalnosci, funkcjonowaniu
spotecznym wplywaja na dobdr zawodowy, znajdujac
swoje odzwierciedlenie w proporcjach kobiet i mezczyzn
na rynku pracy.

Uogdlnienia dotyczace kobiet 1 mezczyzn tworzg nie-
réwnosci w dostepie przedstawicieli obu ptci do poszcze-
gblnych zawodéw. Podziat zawodéw na kobiece 1 meskie
moze prowadzi¢ do nieréwnosci plci w sferze zawodowej.
Miedzykulturowe badania przeprowadzone w wielu kra-
jach pokazaly globalne zjawisko przypisywania zawodo-
wi managera atrybutéw typowych dla stereotypowo spo-
strzegane] meskos$ci, zgodnie z powiedzeniem ,my§lisz
menager — my§lisz mezczyzna“ (Schein, Mueller, Lituchy
1 Liu 1996). W Polsce kobiety stanowia mniejszo$é¢ wérdd
kadry kierowniczej, w ujeciu globalnym zajmuja 6% sta-
nowisk kierowniczych.

W skali $wiata kobiety stanowia 45% zatrudnionych.
Przecietnie pracuja (w miejscu zatrudnienia) dluzej niz
mezczyzni, a ich zarobki sa przecietnie o 25% a nawet
o polowe mniejsze niz mezczyzn zajmujacych podobne
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stanowiska (Raport Banku Swiatowego, 2004). Z Ra-
portu Banku Swiatowego (2004) wynika, ze polskie ko-
biety mniej niz mezczyzni skorzystaly na transformacji
ustrojowej. Kobiety sa wyksztalcone znacznie lepiej niz
mezezyzni. Gdy dostaja prace, czeéciej sie szkola 1 pod-
nosza kwalifikacje. Jednak zarabiaja mniej od mezczyzn.
Twoércy raportu wskazuja na niekorzystne dzialanie ste-
reotypéw piciowych. Kobiety czeéciej dtugotrwale sa bez-
robotne i zatrudniane w niepelnym czasie pracy.

W éwiadomosci spotecznej funkcjonuje wiele potocz-
nych przekonan o pracy zawodowej kobiet, majacych cha-
rakter uproszczonych, negatywnych stereotypéw, ktére
wydaje sie odgrywaé moga istotna role w procesie decyzji
kadrowych. Nieréwno$¢ plci nie jest wiodacym tematem
w niniejszym artykule, jednak istotne jest érodowisko
w jakim funkcjonuja managerowie. Z punktu widzenia
opisywanych badan interesujaca jest subiektywna og6l-
na ocena satysfakcji z pracy 1 jej skladnikéw, jakosci zy-
cia u kobiet i mezczyzn. W niniejszym artykule nieza-
leznie od $rodowiska w jakim funkcjonuja menagerowie
podjety jest temat réznic miedzy menagerami kobietami
1 mezczyznami w omawianych ponizej obszarach.

SATYSFAKCJA Z PRACY

Zadowolenie z pracy w latach 30-tych XX wieku identy-
fikowane bylo z krétkimi afektywnymi reakcjami wobec
pracy lub wzglednie stalymi uczuciami w pracy i wobec
niej (Schwab i Commings, 1983; Zalewska, 2001b). Ilu-
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stracja takiego ujecia jest definicja Banki (2005b, s. 329)
»,zadowolenie z pracy jest uczuciowa reakcja przyjemno-
$ci lub przykroéci, doznawang z zwiazku z wykonywa-
niem okre§lonych zadan, funkcji oraz rél”. Lata 60-te
to perspektywa definiowania, zadowolenia z pracy jako
kategorii postawy wobec pracy, w skitad ktorej wcho-
dza dwa komponenty. Emocjonalny, dotyczacy tego jak
jednostka sie czuje w miejscu pracy, wobec pracy i po-
znawczy, zwiazany z oceng pracy, przy zalozeniu ze sa
one zgodne ze soba. Konsekwencja takiego zatozenia jest
definiowanie zadowolenia z pracy ujmujac aspekt emo-
cjonalny, w badaniach natomiast poznawczy, a na jego
podstawie wnioskuje sie o aspekcie emocjonalnym (Za-
lewska, 2002).

Moorman (1993), Brief, Roberson (1989), Organ, Near
(1985) twierdza, ze zadowolenie z pracy nalezy traktowacé
jako postawe wobec pracy, ktéra sktada sie z dwéch nie-
zaleznych od siebie komponentéw, ktére moga sie ksztat-
towaé w wyniku réznych przyczyn, jak i moga wigzacé sie
z réznymi skutkami. Zgodnie z takim ujeciem zadowole-
nie z pracy jest postawa, oznacza stan wewnetrzny, oce-
ne w jakim stopniu do$wiadczana praca jest korzystna
badz niekorzystna dla osoby. Wyrazana jest w reakcjach
afektywnych, aspekt emocjonalny nazywany jest ocena
emocjonalng, samopoczuciem lub nastrojem w miejscu
pracy, a w ocenach poznawczych, aspekt poznawczy na-
zywany jest satysfakcjq z pracy (Brief, 1998; Zalewska,
2001a). Takie podejscie rownoznaczne jest z konieczno-
$cig niezaleznego badania wymienionych aspektéw pra-
cy (Zalewska, 2003b).

W niniejszym opracowaniu zadowolenie z pracy okre-
$lane jest przez ogdlne poznawcze zadowolenie z pracy
oraz jako zadowolenie z poszczegblnych sktadnikéw pra-
cy. Wyniki badan (Zalewska, 2003b) pokazuja, ze te dwa
aspekty nie musza by¢ ze sobg zbiezne, dlatego mierzone
sg oddzielnie. Sktadnikami pracy sa: tres¢ pracy, warun-
ki pracy, organizacja, kolezenstwo, przelozony, kierow-
nictwo, rozwéj oraz wynagrodzenie (Zalewska, 2001b).
W niniejszych badaniach dokonano pomiaru dwéch
sktadnikéw pracy. Pierwszy to zadowolenie z rozwoju,
czyli ocena dotychczasowych 1 przyszlych mozliwoSci
awansu, dalszego ksztalcenia sie 1 podejmowania bar-
dziej odpowiedzialnych zadan. Drugi, to zadowolenie
z wysoko$ci wynagrodzenia, na ile jest ono zadawalaja-
ce, sprawiedliwe, stosowne do osiagnie¢. Parametry te
wybrane zostaly ze wzgledu na to, ze wydaja sie istotne
w kontekécie funkcjonowania w érodowisku pracy w ba-
danej grupie menagerow.

Banka i Derbis (1998), Banka (2005a) zwracajg uwa-
ge na to, ze sktadniki pracy mogg by¢ od siebie catko-
wicie niezalezne, a ogélna satysfakcja z pracy nie moze
by¢ traktowana jak suma zadowolenia z poszczegdlnych
sktadnikéw, gdyz rézne komponenty moga by¢é w réznym
stopniu wazne dla pracownika. Tak wiec czym innym
jest satysfakcja ogdlna, a czym innym zadowolenie z roz-
nych elementéw sktadajacych sie na prace — mozna by¢
np. zadowolonym z wynagrodzenia, a niezadowolonym
z warunkow pracy.

JAKOSC ZYCIA

Zdefiniowanie jako$ci zycia w $wiecie psychologii jest
trudne ze wzgledu na mnogo$¢ podej$¢ teoretycznych,
jak i brak jednego kryterium, definicja zalezy od ob-
szaru do jakiego sie odnosi 1 perspektywy podmiotu
obiektywnej, czy tez subiektywnej (Banka, 1994, 2008).
W niniejszej pracy przyjete jest definiowanie jakosci zy-
cia poprzez pryzmat subiektywny.

Mimo rozbieznosci wigkszoé¢ definicji oparta jest ona
na ponizszych zalozeniach, ktére sa baza wyjéciowa.
Jako$§¢ zycia rozumiana moze by¢ jako stopien w jakim
osoba cieszy sie waznymi mozliwoSciami swojego Zy-
cia (Woodwill, Renwick, Brown i Raphael, 1994, s. 67).
W takim ujeciu najwazniejsza jest indywidualna percep-
cja subiektywnie spostrzeganych mozliwosci, ocena zycia
dokonywana w kategoriach szczeécia, bez odniesienia do
obiektywnych warunkéw, ktére moga byé rézne dla réz-
nych oséb (Banka, 2010). Goode 1 Hogg (1994) podobnie
definiuja jakoé¢ zycia, jako indywidualne odczucia jed-
nostki 1 jej oceny na temat wlasnego zycia dokonane na
podstawie indywidualnych kryteriéw. Michalos (2004)
podkresla mozliwo$é okreSlania jakoSci zycia poprzez
wyrazanie szczeScia 1 satysfakeji, wedlug niego jednost-
ka potrafi najlepiej okres§li¢ warto$é wtasnego zycia. Gdy
poziom szczescia i satysfakeji wzrasta badz obniza sie,
poziom jako$ci zycia analogicznie. U podstaw takiego
podejscia lezy zalozenie, ze kazda jednostka jest najlep-
szym ekspertem, potrafi kompetentnie 1 rzetelnie ocenié
jako$¢ swojego zycia, wykorzystujac osobiste kryteria
oceny 1 decydujac, ktére aspekty z zycia sa najwazniejsze
(Zalewska, 2003b).

W ramach podejécia subiektywnego mozna wyréznié
dwa komponenty jako$ci zycia, poznawcze, czyli co jed-
nostka mys$li o swoim zyciu, jak je spostrzega 1 ocenia
oraz emocjonalne — jak dobrze jednostka zazwyczaj sie
czuje. Oba uwazane sa za dwie strony szczeScia 1 satys-
fakcji z zycia (Zalewska, 2003b). Warto podkreslié, iz
w ramach badan komponent poznawczy jest konceptu-
alizowany jako satysfakcja, zadowolenie z zycia, a kom-
ponent afektywny jako kategorie emocji pozytywnych
1 negatywnych (Diener, Lucas 1 Oishi, 2008). Z punktu
widzenia niniejszych badan interesujacym jest jedynie
komponent poznawczy. Aspekt ten oznacza subiektywna,
ocene wlasnego zycia, ktora formulowana jest w oparciu
o mysliirefleksje nad wlasnym zyciem na podstawie pro-
cesOw poznawczych.

METODA BADAWCZA
PROBLEM BADAWCZY

Gléwnym problemem badawczym byto ustalenie réznic
miedzyplciowych ze wzgledu na przyjete parametry.
Na podstawie dokonanego przegladu literatury mozna
przypuszczadé, ze grupa mezczyzn funkcjonuje w bardziej
sprzyjajacym $rodowisku pracy, co moze mieé¢ zwigzek
z oslaganiem wyzszych wynikéw we wszystkich anali-
zowanych wymiarach. Kolejne przypuszczenie dotyczy
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czynnikéw ksztattujacych satysfakcje z pracy. Na pod-
stawie literatury (Zalewska, 2003a; Banka, 2005b) wia-
domo, ze sita oddziatywania poszczegélnych sktadnikow
pracy na satysfakcje z niej jest niejednoznaczna. Moz-
na przypuszczac, ze wplyw poszczegélnych predyktorow
(rozw0j, wynagrodzenie, jako§¢ zycia ) bedzie rézny w za-
leznoéci od plci przedstawicieli kadry zarzadzajace;.

PRZEBIEG BADANIA

Przeprowadzone badania mialy charakter badan anoni-
mowych, indywidualnych wspomaganych komputerowo.
Ze wzgledu na braki w danych przy ostatecznej analizie
uwzgledniono 71 reprezentantéw kadry zarzadzajacej
(managerowie). Badani reprezentowali zr6znicowane za-
wody, rézne miejsca 1 staz pracy, wiek ($rednia wieku
34.7, SD= 8.4), pte¢ (36 mezczyzn, 35 kobiety).

Tabela 1

WYNIKI BADAN

W celu weryfikacji pierwszej hipotezy badawcze] prze-
prowadzono analize réznic miedzy grupami kobiet 1 mez-
czyzn na uwzglednionych wymiarach. Wyniki pokazaly,
ze jedynie wymiary satysfakcji z pracy oraz zadowole-
nia z otrzymywanego wynagrodzenia réznicujg badane
grupy menedzerow roznej plci. Mezczyzni sg istotnie
bardziej niz kobiety zadowoleni z wykonywanej pracy
jak 1 z otrzymywanego wynagrodzenia. Ani perspekty-
wa rozwoju ani ogélny poziom poczucia jakoSci zycia nie
réznicuje analizowanych grup. Szczegélowe wyniki pre-
zentuje Tabela 1.

Aby pokazaé, jak poszczegblne zmienne wigza, sie
z poczuciem satysfakcji z pracy przeprowadzono linio-
wa,_analize regresji. Otrzymany model wyjasnia 47.7%

R6znice miedzy kobietami i mezczyznami na analizowanych wymiarach

Kobiety Mezczyzni
z p requivalent
M SD M SD
Jakos$¢ zycia 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
Rozwdj 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: wyrézniono réznice istotne statystycznie

NARZEDZIA BADAWCZE

Ankieta skladata sie 3 kwestionariuszy stuzacych do po-
miaru jakoéci zycia (SWLS), satysfakeji z pracy (SSP)
oraz satysfakcji ze sktadnikéw pracy (AOP).

Skala Satysfakcji z Zycia The Satisfaction with Life
Scale (SWLS) autorstwa Diener’a i wspélpracownikéw
(1985) w polskiej adaptacji Juczynskiego (2001) sktada
sie z 5 twierdzen ocenianych w skali siedmiostopniowej,
osoba badana ocenia w jakim stopniu kazde stwierdze-
nie odnosi sie do jej dotychczasowego zycia. Wynikiem
pomiaru jest ogdlny wskaznik subiektywnego poczucia
zadowolenia z zycia.

Do pomiaru ogélnego poznawczego zadowolenia z
pracy uzyto Skali Satysfakcji z Pracy. Zalewska (2003a)
skonstruowata to narzedzie w oparciu o Skale Satysfakeji
z Zycia (Diener i in., 1985). Przeformulowata stwierdze-
nia tak, aby dotyczyly sfery pracy jako catoSciowego, zto-
zonego zjawiska 1 wymagaly $§wiadomej oceny pracy w
oparciu o osobiste kryteria. Skala jest jednowymiarowa,
sktada sie z pieciu twierdzen, ocenianych w skali sied-
miostopniowej.

Arkusz Opisu Pracy (AOP) Neuberger, Allerbeck
(1978) w adaptacji Zalewskiej (2001a) stuzy do pomiaru
satysfakeji z pracy, odrebnie dla jej 7 sktadnikéw: Kole-
dzy, Przetozony, Treéé pracy, Warunki pracy, Organiza-
cja 1 Kierownictwo, Rozw(j, Wynagrodzenie.

warlancji (duza wielkoé¢ efektu)! 1 jest istotny staty-
stycznie [R?=.477; F(3,68)=21.68; p<.001]. Wspblczynni-
ki f dla wszystkich zmiennych sa istotne statystycznie
1 przyjmuja, warto$¢ dodatnia, ale niska. Wraz ze wzro-
stem zadowolenia z wynagrodzenia, perspektyw rozwoju
w pracy oraz ogélnego poczucia jako$ci zycia ro$nie po-
ziom satysfakcji z pracy (patrz Tabela 2). Analogiczna,
analize przeprowadzono osobno dla kobiet jak 1 mez-
czyzn. W przypadku kobiet otrzymany model wyjasnia
43.5% wariancji (duza wielko$¢ efektu) 1 jest istotny sta-
tystycznie [R?=.435; F(3,33)=9.47; p<.001]. W tej grupie
wspolczynniki B dla analizowanych parametréw réwniez
przyjmuje niskie dodatnie wartoSci, ale w przypadku za-
dowolenia z zarobkdow oraz perspektyw rozwojowych oka-
zaly sie istotne statystycznie jedynie na poziomie trendu.
Jedynym istotnym predyktorem jest poczucie jakosci zy-
cia, ktére wraz ze wzrostem swojej wartoéci wigze sie ze
wzrostem satysfakeji z pracy (patrz Tabela 2). W przy-
padku grupy mezczyzn otrzymany model wyjaénia 63.8%
wariancji (duza wielkoéc¢ efektu) i jest istotny statystycz-
nie [R?=.638; F(3,33)=20.39; p<.001]. Wspélczynnik S dla
perspektywy rozwojowej w firmie jest nie istotny staty-
stycznie, co oznacza, ze nie wigze sie on w przypadku
tej grupy z satysfakcja z wykonywanej pracy. Zadowo-

! Przyjeto interpretacje wielkoSci efektu — zalecana, przez Co-
hena (1988), zgodnie z ktérg do 1-9% oznacza mala wielko§é
efektu, 10-25 % érednia wielkoéé efektu, a powyzej 25 % duza.
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Tabela 2

Wyniki analizy regresji dla wszystkich zmiennych w podziale na kobiety i mezczyzn

Jakos¢ zycia Rozwdéj Wynagrodzenie Model
B=.316 B=.227 B=.377 R*=.477
Cata grupa F(3,68)=21.68
t=3.38, p<.01 t=2.04, p<.05 t=3.49, p<.01 p<.001
B=.298 B=.324 B=.304 R?*=.435
Kobiety F(3,33)=9.47
t=2.21, p<.05 t=1.89, p<.068 t=1.81, p<.08 p<.001
B=.903 B=.148 B=.283 R?*=.638
Mezczyzni F(3,33)=20.39
t=5.63, p<.001 t=1.18, p<.249 t=1.92, p<.064 p<.001

Uwaga: wyr6zniono réznice istotne statystycznie

lenie z wynagrodzenia laczy sie ujemnie z satysfakcja
z pracy (f=-.283), co oznacza, ze im wyzsze zadowole-
nia z wynagrodzenia, tym mniejsze zadowolenie z pracy
w grupie mezczyzn. Ogélny poziom poczucia jakoéci zycia
wigze sie silnie dodatnio z satysfakcja z pracy (5=.903),
co sugeruje, ze wraz ze wzrostem poczucia jakosci zycia
roénie zadowolenie z pracy. Szczegdtowe wyniki przepro-
wadzonej analizy prezentuje Tabela 2.

OMOWIENIE WYNIKOW

Przeprowadzana analiza pokazala zgodnie z przedsta-
wionymi wynikami réznice w obrebie badanej grupy
miedzy kobietami i mezczyznami w satysfakeji ogdlnej,
jak 1 satysfakcji z pracy uymowanej w réznych aspektach.
Poziom poczucia jakoéci zycia nie rézni sie w grupie ko-
biet 1 mezczyzn. Wyniki te sa zgodne z niektérymi wcze-
$niejszymi badaniami (Zalewska, 2001a; Warr, 1999).
Poczucie satysfakeji z pracy réznicuje badana grupe,
mezczyzni charakteryzuja sie wyzszym poczuciem sa-
tysfakeji z pracy w poréwnaniu z kobietami. Analogiczne
wyniki uzyskano odnoénie sktadnika pracy zwiazanego
z otrzymywanym wynagrodzeniem. Skladnik satysfakcji
z pracy zwiazany z rozwojem okazal sie nie réznicowaé
badanej grupy. Otrzymane wyniki mozna interpretowac
w kontekscie charakteru srodowiska pracy (Banka, 2010)
dopasowania do wymogow pracy co moze sie wiazacé z
wyzszym poczuciem satysfakeji z wykonywanej pracy w
grupie mezczyzn, moze mie¢ to zwiazek z mozliwoécia
realizacji siebie w miejscu pracy. Nizsze poczucie satys-
fakcji z pracy w grupie kobiet moze mie¢ zwiazek z poru-
szanym w literaturze konfliktem rodzina — praca (Zalew-
ska, 2001a). Nizszy poziom satysfakcji z pracy u kobiet
moze by¢ rowniez powigzany z wieksza wrazliwo$cia na
wymogi pracy (Roxburgk, 1996). Zadowolenie z otrzymy-
wanego wynagrodzenia wyzsze w grupie mezczyzn moze
wynika¢ z faktu, iz mezczyZni na tym samym stanowi-
sku co kobiety w ogdle uzyskuja wyzsze wynagrodzenie
(Raport Banku Swiatowego, 2004), co zostato takze po-
twierdzone w niniejszych badaniach. W grupie kobiet
wiekszo$¢ zarobkéw plasuje sie w najnizszym przedziale,

natomiast w grupie mezczyzn plasuja sie w najwyzszym
przedziale otrzymywanych zarobkéw. Sktadnik pracy
zwiazany z rozwojem okazal sie nie réznicowaé badanej
grupy, nalezy zauwazy¢ ze zaréwno badani mezczyzni,
jak 1 badane kobiety otrzymali bardzo wysokie wyniki
w skali rozwoju, co moze oznaczaé, ze przyszle mozliwo-
$ci awansu, rozwoju, podejmowanie bardziej odpowie-
dzialnych zadan w miejscu pracy obie grupy postrzegajg
jako wysokie(Banka, 2011).

Bez wzgledu na pteé¢ wyniki badan pokazaly, ze wraz
ze wzrostem zadowolenia z wynagrodzenia, perspektyw
rozwoju w pracy, jak i ogélnego poczucia jakosci zycia ro-
énie poziom satysfakeji z pracy. Czynnikami, ktére naj-
mocniej wplywaja na ksztaltowanie poziomu satysfakcji
sq: zadowolenie z rozwoju, czyli ocena dotychczasowych
1 przyszlych mozliwo$ci awansu, dalszego ksztalcenia sie
1 podejmowania bardziej odpowiedzialnych zadan, czyn-
niki zwigzane z wynagrodzeniem, ogélne zadowolenie
z zycia. Znaczenie tych czynnikéw jest jednak inne w
grupie kobiet i mezczyzn.

W grupie kobiet czynnikiem najsilniej wplywajacym
na poziom satysfakcji z pracy jest pozytywne ocenianie
perspektyw zwiazanych z szansa rozwoju w pracy, do-
piero w drugiej kolejnoéci z satysfakcjq z pracy taczy sie
og6lny poziom jakoéci zycia. Zadowolenie z otrzymywa-
nego wynagrodzenia nie wplywa natomiast na poziom
satysfakeji z pracy w grupie kobiet. W grupie mezczyzn
otrzymany rozklad wynikéw jest inny, czynnikiem naj-
silniej wplywajacym na ksztaltowanie sie satysfakcji
z wykonywanej pracy jest ogélny poziom satysfakcji
z zycia, w przeciwienstwie do kobiet zadowolenie z otrzy-
mywanego wynagrodzenia, wplywa ujemnie na poziom
satysfakeji z pracy. Oznacza to, ze im wyzsze jest zado-
wolenie z otrzymywanego wynagrodzenia, tym mniejszy
poziom satysfakcji z pracy w grupie mezczyzn. W przeci-
wienstwie do grupy kobiet czynnik zwigzany z rozwojem
w przypadku grupy mezczyzn nie ma wplywu na ksztal-
towanie satysfakeji z pracy. Interesujacym naszym zda-
niem wynikiem okazal sie ujemny zwiazek pomiedzy po-
ziomem zadowolenia z otrzymywanego wynagrodzenia
a satysfakcja z wykonywanej pracy. Co oznacza, ze im
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nizsze wynagrodzenie tym wyzsza satysfakcja z pracy.
W wyjaénianiu uzyskanych wynikéw w grupie kobiet
mozna odwolaé sie do teorii dysonansu poznawczego.
Jak wspomniano wyzej istnieje duza dysproporcja po-
miedzy wynagrodzeniem kobiet 1 mezczyzn piastujacych
takie samo stanowisko. W zwigzku z tym poziom zado-
wolenia z otrzymywanego wynagrodzenia nie wplywa na
ksztaltowanie poziomu satysfakcji z wykonywanej pracy
w grupie kobiet. Kobiety moga mie¢ $wiadomo$é dyspro-
porcji w zarobkach, w zwigzku z tym czynnik rozwoju
zawodowego moze stanowié pewna forme kompensacji
1 uzasadnienia wktadanego w prace wysitku. Praca jest
wykonywana nie tylko dla uzyskania gratyfikacji finan-
sowej, ale przede wszystkim dlatego, ze daje szanse roz-
woju osobistego.

Odwrotnie w grupie mezczyzn. Pomimo tego, ze ba-
dani mezczyzni wysoko ocenili swoje mozliwosci rozwoju
w pracy, czynnik ten nie wplywa na ksztaltowanie sa-
tysfakeji z pracy. Otrzymane wyniki moga wskazywadé,
ze mezczyzni odnajduja satysfakeje w innych obszarach
charakteryzujacych wykonywana przez nich prace np.
poczucie kontroli, poczucie wtadzy, poczucie wlasnej sku-
tecznosci. Czynniki te wydaja sie ciekawe do eksploracji
w dalszych badaniach. Analizowana w badaniach grupa
mezczyzn charakteryzuje sie bardzo wysokimi zarobka-
mi. Ciekawy wydaje sie wyniki dotyczacy zwigzku zado-
wolenia z otrzymywanego wynagrodzenia a satysfakcja
z pracy. Wysoki poziom wynagrodzenia wpltywa ujem-
nie na satysfakcje z pracy. Oznaczaé to moze, ze wysoki
poziom zarobkéw charakteryzujacy badana grupe mez-
czyzn, moze nie by¢ wystarczajacym czynnikiem graty-
fikujacym.

Podsumowujac mozemy stwierdzié¢, ze po pierwsze,
kobiety 1 mezczyzni réznia sie w ocenie czynnikow wpty-
wajacych na satysfakcje z pracy. Po drugie, mozliwo§é
rozwoju osobistego w firmie silnie wiagze sie z satysfakcja
z wykonywanej pracy, ale tylko w grupie kobiet. Moga
kompensowac¢ sobie w ten sposéb nizsze wynagrodze-
nie. W przypadku mezczyzn mozliwo$é rozwoju nie ma
zwiazku z satysfakcjq z pracy, natomiast poziom otrzy-
mywanego wynagrodzenia, powyze] pewnego poziomu
negatywnie wplywa na satysfakcje z pracy.

Praktyczny wniosek dla oséb zarzadzajacych plynacy
z przeprowadzonych badan jest taki, ze na satysfakcje
z pracy wplywaja nie tylko rézne czynniki z rézna sila,
ale ich znaczenie dla satysfakecji z pracy moze zmieniaé
sie w zaleznoéci od plci pracownika.
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