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Streszczenie: W artykule podje¢to zagadnienie edukacji dorostych na przyktadzie
polityki szkoleniowej firm w odniesieniu do satysfakcji z pracy. Problem zweryfi-
kowano empirycznie. Wykorzystano Skalg Satysfakcji z Pracy i ankiet¢ wlasnego
autorstwa z twierdzeniami na temat dziatalnos$ci szkoleniowej organizacji. W badaniu
uczestniczylo 757 osob (402 kobiety i 355 mezezyzn) w wieku 2078 lat. Zastoso-
wana jednoczynnikowa analiza wariancji ujawnita istotne efekty statystyczne. Wobec
otrzymanych rezultatow sformutowano implikacje praktyczne.

Wprowadzenie

Wspolczesnie uczenie si¢ stanowi wazng przestanke satysfakcjonujacego zy-
cia osobistego, zawodowego, funkcjonowania w spoleczenstwie. Wartos¢ tego pro-
cesu poznawczego, rozwojowego zapisano w latach 90. w raporcie Miedzynarodo-
wej Komisji UNESCO do spraw Edukacji dla XXI wieku, wskazujgcym zalecane
kierunki dziatan: uczy¢ si¢, aby wiedzie¢, uczy¢ sig, aby dziataé, uczy¢ sie, aby
zy¢ wspolnie z innymi oraz uczy¢ si¢, aby by¢ (Roszko-Wojtowicz, 2015, s. 71).
Uczestnictwo w procesie uczenia si¢ okresla jakos¢ zycia jednostki, umozliwia zy-
skiwanie nowych kwalifikacji, sprzyja adaptacji do nowych warunkdéw, wymagan,
takze zawodowych. W swoim szerszym oddzialywaniu na zycie cztowieka uczenie
si¢ oslabia wplyw stereotypow zwigznych z wiekiem, niweluje marginalizacje¢ spo-
feczng, podnosi samoocene, poczucie sprawstwa i wtasnej skutecznosci, widocznie
warunkuje sie¢ relacji spotecznych (Pawtowska-Cyprysiak, 2018, s. 16).

Sposrod podkreslanych aspektow waznosci procesu uczenia si¢ w dzisiej-
szych czasach mocno zaznacza si¢ jego obecnos¢ w obszarze doskonalenia zawo-
dowego, upowszechnianego pod postacig szkolen w srodowisku pracy. Mariola
Laguna (2010) wspodtczesng wartos¢ szkolen definiuje, przyjmujac jednoczesna
perspektywe organizacyjng i indywidualna. Ta integracja wyraza si¢ z jednej
strony we wsparciu indywidualnej $ciezki kariery pracownika, rozwijaniu jego
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kompetencji, sprzyjajacych efektywnemu radzeniu sobie z wymaganiami $rodo-
wiska pracy, sprawnej realizacji roli zawodowej. Z perspektywy przedsiebiorstwa
szkolenia stanowig istotny instrument rozwoju personelu — decydujg o wzroscie
przygotowania zawodowego pracownikow, efektywnosci petnionych zadan, wigk-
szej motywacji do dziatania. Tym samym szkolenia mogg stanowic silte¢ napedo-
wa organizacji, decyduja o jej konkurencyjnosci, pozycji i marce (Laguna, 2010,
s. 115-116). Majac swiadomos$¢ warto$ci wzbogacania kapitalu osobistego i profe-
sjonalnego, wykorzystujac zroznicowany zakres przestanek, w niniejszym opraco-
waniu przedstawiono wzajemne relacje szeroko rozumianej polityki szkoleniowej
firm i zadowolenia z pracy. Podjetg problematyke zrealizowano w aspekcie teore-
tycznym i empirycznym.

Satysfakcja z pracy — istota, zrodla i konsekwencje

Zadowolenie z wykonywanej pracy zwigzane jest z pozytywnym nastawie-
niem pracownika do zawodowych obowiazkow, warunkow, w jakich je wyko-
nuje, przychylng postawg wobec wspotpracownikow i przetozonych. Satysfakcja
z pracy stanowi emanacj¢ radosci i smutku, wynikajacych z wykonywanych zadan
(Jalowska, 2015, s. 262); to wskaznik stosunku pracownikow do ich zobowigzan
i sSrodowiska pracy (Rogozinska-Pawetczyk, 2018, s. 302). Podobne stanowisko
prezentuje Anna Sowinska (2014, s. 48), wedtug ktorej satysfakcja z pracy od-
zwierciedla ogolny stan zadowolenia jednostki, poczucie pozytywnosci, przeko-
nanie, ze sprawy zwigzane z pracg w firmie idg raczej w dobrym kierunku, a ist-
niejace problemy sg mozliwe do rozwigzania.

Satysfakcje z pracy utozsamia si¢ ze stanem afektywnym zwigzanym z za-
spokojeniem w pracy wewnetrznych i zewnetrznych potrzeb jednostki. Poziom
satysfakcji z pracy okre$la¢ mogg rowniez sady osoby na temat wykonywanej
pracy i stosunek do niej (Laguna, 2012, s. 165). Oceny poznawcze ujawniane
sa w postaci sadow wartosciujaco-poznawczych, odnoszacych si¢ do ogdlnej
satysfakcji z pracy (ocena pracy jako catosci) lub satysfakcji z poszczegélnych
sktadnikéw pracy, satysfakcji czastkowych, np. z wynagrodzenia, z tresci pracy
czy ze wspdlpracownikow (Zalewska, 2009, s. 2). Zaréwno aspekt emocjonalny,
jak 1 poznawczy wyrazony tym, co jednostka mysli o swojej pracy, jak ja ocenia,
sady odnoszace si¢ do pracy oraz doswiadczane uczucia, stany afektywne, towa-
rzyszace czlowiekowi w sytuacji pracy, wspolnie okreslaja zjawisko zadowolenia
z pracy — obejmujace jednoczesnie perspektywe poznawcza oraz perspektywe
emocjonalng (Sowinska, 2014, s. 48). W catosci zadowolenia z pracy istotne jest
zatem uwzglednienie komponentu emocjonalnego i poznawczego (Jaros, 2005;
Zalewska, 2003).

Satysfakcja z pracy wpisuje si¢ w szersze pojecie jakosci zycia zawodowego
(Biesok, Wyrod-Wrobel, 2018, s. 31). W opinii Agaty Chudzickiej-Czupatly (2013,
s. 14—15) zadowolenie z warunkow, w jakich czlowiek funkcjonuje w pracy,
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realizuje zadania zawodowe, zalicza si¢ do istotnych czynnikéw oddziatujacych na
dobrostan jednostki. Podkresleniem tego przekonania jest fakt, iz wage satysfakcji
z pracy okresla si¢ terminem jakosci zycia w pracy (quality of working life). Dba-
1o$¢ o pracownikow i ich potrzeby wymienia si¢ jako przyktad czynnikéw organi-
zacyjnych, ktore obok zmiennych spotecznych i osobistych determinuja satysfakcje
z pracy. Troske pracodawcy wyraza odpowiedni poziom wynagrodzenia, mozliwo-
$ci rozwoju zawodowego (awansu), mozliwosci rozwoju osobistego, wyzwania,
jakie stawia przed pracownikami organizacja, osiggni¢cia, uznanie, niezaleznosc,
zakres kontroli i autonomii, warunki i tre$¢ pracy, relacje ze wspolpracownikami
1 odczuwany stres w pracy (Sak-Skowron, Skowron, 2017, s. 247-249).

Metaanaliza wynikoéw badan poswigconych uwarunkowaniom satysfakcji
z pracy dowodzi znaczenia takich zmiennych, jak: ryzyko zranienia, wypadku,
$mierci w pracy, postrzegania pracy jako niebezpiecznej, doswiaczania hatasu
W pracy, ucigzliwosci psychicznej pracy, jej fizycznej cigzkosSci, stresu w pracy,
przeciazenia pracg, niekorzystnych warunkéw fizycznych, temperatury, wilgotno-
$ci. Wymienione czynniki sg ujemnie skorelowane z poziomem satysfakcji z pracy
(Pastuszka, 2019, s. 59). W nastegpstwie braku satysfakcji z pracy obserwuje si¢
wzrost napi¢cia, stresu, spadek zaangazowania w prace, przywigzania do orga-
nizacji, wzrost tendencji do opuszczenia miejsca pracy (Rogozinska-Pawetczyk,
2018, s. 302).

Satysfakcja z pracy w relacji do problematyki doskonalenia zawodowego

Zdaniem Marty Juchnowicz (2012, s. 35-36) satysfakcja z pracy jest kon-
struktem wielowymiarowym, indywidualnie zdeterminowanym przez potencjat
kompetencyjny pracownika. Badania pokazaty, iz ksztatltowanie si¢ satystakcji
z pracy mozna wyjasni¢ m.in. przez wpltyw czynnika Uczeszczam na kursy i szko-
lenia, aby wszechstronnie podnosi¢ swoje kwalifikacje, czyli przez istotny element
kapitatu intelektualnego oranizacji. Martyna Michalak (2013, s. 21-22), dokonujac
metaanalizy roznych uje¢ w sposobie definiowania satysfakcji zawodowej zwraca
uwage, iz wazng sktadowa tych stanowisk jest zapewnienie pracownikowi mozli-
wosci samorealizacji, rozwoju, uczenia sie, dostepnosci zasobow dajacych szanse
na dalszy rozwoj lub blokujace go. Z perspektywy psychologicznej podkresla sig¢
zmiang w postrzeganiu kompetencji i sprawnosci zawodowej jako statej struktury
predyspozycji na model dynamiczny, zgodnie z ktérym wszystkie elementy skta-
dowe mozna rozwija¢, wykorzystujac trening i praktyke. W takim rozumieniu
komponenty sprawnosci zawodowej: predyspozycje psychiczne, kompetencje spo-
teczne, wiedze fachowa, ekspercka, brazowa, umiejetnosci zawodowe, motywacje
do pracy, wlasciwosci fizyczne, traktuje si¢ jako zmienne w procesie rozwoju za-
wodowego, swiadomie ksztattowane przez wykorzystanie odpowiednich narzedzi
polityki personalnej, szkoleniowej, w procesie ustalania standardéw organizacyj-
nych, tresci 1 wynikow pracy (Adamska-Chudzinska, 2012).
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Dostep do mozliwos$ci rozwoju staje si¢ priorytetem dla oso6b zatrudnionych.
W zwigzku ze zmianami, rozwojem nauki, postepem technologicznym pracow-
nicy stoja przed koniecznosciag aktualizacji swoich kompetencji, coraz chetniej
mowig o swoich potrzebach, pragng podnosi¢ swoje kwalifikacje, poszerzac zakres
wiedzy. Sg usatysfakcjonowani, majac $wiadomos¢, ze biorg udziat w przedsig-
wzigciach ciekawych 1 waznych dla przedsiebiorstwa, mogac zaprezentowaé swo-
je umiejetnosci, wykazacé si¢ inteligencja, inicjatywa i kreatywnos$cig (Jalowska,
2015, s. 264). Sylwia Pastuszka (2019) prezentuje rezultaty badan po§wieconych
identyfikacji determinant satysfakcji z pracy w oparciu o dane pochodzace z Eu-
ropejskiego Sondazu Spotecznego (ESS). W badaniu uczestniczyto 52 458 oséb
7 26 krajow (z uwagi na braki danych w analizie uwzgledniono 13 398 obserwa-
cji). Wyniki oszacowan parametrow modelu regresji dowodza wyzszego poziomu
satysfakcji z pracy wérod pracownikow uczgszczajacych na kursy/szkolenia pod-
noszace kwalifikacje, przyczyniajace si¢ do rozwoju osobistego i zawodowego.
Zdaniem autorki takie dziatania pozwalaja osiagnac¢ wieksze zyski w przysztosci,
sprzyjaja otrzymaniu awansu, uzyskaniu pracy zgodnej z oczekiwaniami, na bar-
dziej korzystnych warunkach (Pastuszka, 2019, s. 60-63).

W literaturze przedmiotu (Durlak, 2018, s. 395) na przyktadzie grupy zawo-
dowej pedagogow, wskazuje sig, iz ksztaltowanie poczucia satysfakcji w pracy
pozostaje zalezne m.in. od dostepu do réznorodnych narzedzi stuzacych wzbo-
gacaniu posiadanych kompetencji i nabywaniu nowych, co istotnie sprzyja roz-
wojowi kariery. Zwiazki satysfakcji z pracy z szeroko rozumiang aktywnoscia
prorozwojowa potwierdzaja doniesienia empiryczne. Dla badanych przedstawi-
cieli administracji samorzadowej (Szumowski, 2014, s. 73) zrodtem wysokiego
zadowolenia jest dostepnos¢ szkolen (zadaniem 54% respondentéw czynnik ten
zdecydowanie pozytywnie wptywa na ich zadowolenie z pracy, a 39% wskazato
na raczej pozytywny wptyw tego czynnika). Roéwniez wsrod pracownikow admini-
stracji publicznej szkolenia w wigkszosci zostaly uznane za istotne zmienne ksztat-
tujace satysfakcje z pracy (Misztela, 2018, s. 188—190). W badaniach pracowni-
kéw z branzy 1T wykazano (Michalak, 2013) zadowolenie respondentow z faktu,
ze w pracy duzo si¢ ucza, zdobywaja nowe umiejetnosci i realizuja siebie (75%).
Co wigcej, zrodtem zadowolenia jest swiadomos¢, ze inni ich podziwiajg i szanuja
ze wzgledu na posiadane kompetencje i umiejetnosci (60%). Rozktad wynikéw
dowodzi, iz zdaniem pracownikow poswigcenie czasu na rozwdj to najbardziej
korzystny sposob na odniesienie sukcesu zawodowego (95%). Deklaruja takze, ze
poczucie bycia docenianym przez innych, zwigzane z posiadanymi kwalifikacjami
i umiejetnosciami zawodowymi, jest dla nich wazne, poniewaz chcg coraz wiecej
umie¢ i wiedzie¢ (60%). W opinii badanych konieczno$¢ uczestniczenia w dzia-
laniach rozwojowych (np. szkoleniach, coachingu, mentoringu, e-learningu itp.)
nie ogranicza ich prywatnego czasu (80%). W wigkszosci (75%) nie zgadzaja si¢
z twierdzeniem, ze ciggte podwyzszanie kwalifikacji jest dla nich meczace, wy-
magajace duzego poswiecenia (Michalak, 2013, s. 25). Z kolei badania policjanow
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i pracownikow policji dowodza, iz zly system szkolenia stanowi czynnik rodzacy
niezadowolenie z pracy (Brzezniak, Chmielewska, Lesiak, 2012). Nalezy réwniez
wspomnie¢ o badaniach pracownikow dziatow sprzedazy w branzy instalacyjnej
1 budowlanej, ktérzy odpowiadajac na pytanie Jak wazny jest wplyw nizej wy-
mienionych czynnikow na poziom odczuwanej satysfakcji z pracy?, w wysokim
odsetku wskazali kategorie: mozliwo$¢ udzialu w szkoleniach i jako$¢ szkolen
(Prokopczuk, 2018).

W konteks$cie wzajemnych relacji szkolen i satysfakcji z pracy interesujace
stanowisko zajmuje Alicja Winnicka-Wejs (2017). Autorka, wychodzac z zatoze-
nia, ze szkolenia stanowig istotny instrument rozwoju kapitatu ludzkiego w orga-
nizacji, uznaje je za wazny element zarzadzania r6znorodnos$cig. Kazda z wieko-
wo badz strukturalnie wyroznionych kategorii pracownikéw, w odpowiednio do
potrzeb ,,skrojonej” ofercie szkoleniowej zyska mozliwo$¢ zaspokojenia swoich
oczekiwan i realizacji celow. Autorka wyszczegdlnia m.in. osoby o niskich kwali-
fikacjach ponownie podejmujace nauke po okresie przerwy, osoby pragnace zacho-
wacé rownowage migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, wybierajace szkolenia
z zakresu Work Life Balance, profesjonalistow ksztatcacych si¢ w celu wzmocnie-
nia wlasnej sytuacji zawodowej czy osoby w wieku powyzej 60 lat, uczace si¢ dla
wlasnej przyjemnosci i rozwoju. Odrgbng grupg pracownikow stanowig tzw. talen-
ty, wnoszace do organizacji wyrdzniajace si¢ kompetencje, potencjal intelektualny,
specyficzne zdolnosci i pewne cechy lub ich konfiguracje (Winnicka-Wejs, 2017,
s. 55-59). Przyjmujac powyzsza perspektywe, mozna wnioskowac, iz satysfakcja
osobista 1 zawodowa pozostaja w realnej zbieznosci z odpowiednio dobranym
szkoleniem, tematycznie dopasowanym do indywidualnych potrzeb. Tak ujeta re-
lacja powoduje wzrost w sferze ogdlnego zadowolenia jednostki.

Metodologia i wyniki badan

W $wietle badan (Chudzicka-Czupata, 2013, s. 16), podobnie jak zachowanie
pracownika w organizacji, rtowniez jego zadowolenie z pracy stanowi wypadkowa
oddzialywan dwu grup zmiennych: czynnikow indywidualnych, czyli cech osobo-
wosci i cech spoleczno-demograficznych oraz zmiennych §rodowiskowych: spo-
lecznych i organizacyjnych. Wiasnie czynniki organizacyjne, obecne pod postacia
stosowanych w firmach oddziatywan szkoleniowych, prorozwojowych, w relacji
do satysfakcji z pracy stanowia przedmiot badan prezentowanych w niniejszym
opracowaniu. Gtéwnym celem badan bylto znalezienie odpowiedzi na pytanie, czy
dziatania firmy o charakterze szkoleniowym, wspierajacym, warunkuja satysfakcje
z pracy badanych osob.

Sformulowano nastepujace hipotezy badawcze:

H1: Wyzsza satysfakcje z pracy prezentujg osoby, w ktorych firmach obser-
wuje si¢ dbatos¢ o doskonalenie zawodowe pracownikow.
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H2: Regularne stosowanie w firmach analizy i uwzgledniania potrzeb szkole-
niowych pracownikow sprzyja ich satysfakcji z pracy.

H3: Warunkiem satysfakcji z pracy jest dostepnos¢ w firmie szkolen dla pra-
cownikoéw, niezaleznie od ich wieku.

H4: Satysfakcji z pracy sprzyja prowadzenie w firmie dziatan edukacyjnych
(np. wyktadow, szkolen) na temat zdrowego stylu zycia.

W badaniu uczestniczyto 757 osob (402 kobiety i 355 mgzczyzn), w wieku
20-78 lat (M=44,30, SD = 14,60), ze stazem pracy od 1 roku do 60 lat (M =21,01,
SD = 14,39). Badani reprezentowali zr6znicowany poziom wyksztalcenia, charak-
ter pracy, stanowiska pracy i typ organizacji'. Badani byli zatrudnieni w sferze bu-
dzetowej (39,90%) i pozabudzetowej (60,10%); na stanowiskach wykonawczych
(52%), kierowniczych (13,50%), specjalistow (34,50%); ich praca wigzala si¢ ra-
czej z ludzmi (57,73%), raczej z rzeczami (22,19%), raczej z danymi (18,36%),
raczej z ideami (1,72%).

W badaniu wykorzystano Skalg Satysfakcji z Pracy (Zalewska, 2003), obej-
mujaca S stwierdzen. Osoba badana okresla na skali siedmiostopniowej od 1 — zde-
cydowanie nie zgadzam si¢ do 7 — zdecydowanie zgadzam sig, na ile kazda z tych
wartosci odnosi si¢ do jej pracy. Wynik ogdélny wskazuje na poziom satysfakcji
z pracy (im wyzszy wynik, tym wyzsza satysfakcja z pracy). Wiasnos$ci psycho-
metryczne narzegdzia sa zadowalajace.

Analizowane w opracowaniu twierdzenia, odnoszace si¢ do polityki szkole-
niowej firm (W mojej firmie dba si¢ o doskonalenie zawodowe swoich pracowni-
kow; W mojej firmie regularnie analizuje si¢ i uwzglednia potrzeby szkoleniowe
pracownikow,; W mojej firmie dostep do szkolen majq wszyscy pracownicy, nieza-
leznie od wieku; W mojej firmie prowadzi sie dzialania edukacyjne, np. wyktady,
szkolenia, na temat zdrowego stylu zycia) zawarto w ankiecie wlasnego autorstwa.
Badani ustosunkowywali si¢ do poszczegodlnych kategorii, wykorzystujac skale:
1 —nigdy, 2 — rzadko, 3 — czesto, 4 — zawsze.

W statystycznej analizie danych zastosowano jednoczynnikowa analize¢ wa-
riancji (umozliwiajgca stwierdzenie istotno$ci r6znic pomig¢dzy $rednimi war-
tosciami zmiennych w poréwnywanych grupach), testy post-hoc (test NIR) oraz
oszacowano wielko$ci efektu (wskaznik eta-kwadrat).

W kolejnych tabelach (1-4) przedstawiono otrzymane rezultaty.

' Wyniki badan prezentowane w niniejszym artykule stanowia cze$¢ szerszego, wieloletniego pro-
jektu badawczego (2014-2017) poswigconego psychospotecznym aspektom funkcjonowania
wspotczesnych pracownikow. Badania miaty charakter przekrojowy, przeprowadzone zostaly
z zastosowaniem modelu wielozmiennowego, w ktéorym zagadnienia szkolen pracownikéw oraz
satysfakcji zpracy (obok m.in. stresu w pracy, przywigzania do organizacji, konfliktu rél) stanowi-
ly istotne aspekty badawcze. Zuwagi na wielozmiennowos¢ zastosowanego modelu i ograniczong
objetos¢ formy artykutu kolejne efekty realizowanego postgpowania badawczego beda stanowic
przedmiot odrgbnych opracowan.
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Tabela 1. Satysfakcja z pracy — wyniki analizy wariancji dla stwierdzenia W mojej firmie dba
si¢ o doskonalenie zawodowe swoich pracownikow (badania wlasne)

M SD F p n2
nigdy 18,263 6,269
W mojej firmie dba sig rzadko 19,358 5,929
o doskonalenie zawodowe 30,247 | 0,000 | 0,108
swoich pracownikéw Cczgsto 21,523 5,392
Zawsze 24,320 5,969

Legenda: M — $rednia, SD — odchylenie standardowe, F — wartos¢ statystyki F, p — poziom istotnosci,
12 — czastkowe eta-kwadrat (miara wielkos$ci efektu: 0,01-0,05 staby efekt, 0,06-0,14
sredni efekt, powyzej 0,14 silny efekt).

Otrzymany rozktad wynikéw wskazuje, iz satysfakcja z pracy badanych osob
pozostaje istotnie zalezna od dziatan organizacyjnych zwigzanych z dbatoscig fir-
my o doskonalenie zawodowe swoich pracownikow. Wyniki §rednie dowodza, iz
najwyzszy poziom zmiennej zaleznej prezentujg osoby, ktore najkorzystniej oce-
nity czesto$¢ dziatan swojej firmy nakierowane na rozwo6j zawodowy pracowni-
kéw. Wyniki testu porownan wielokrotnych (test NIR) wskazuja na istotne roznice
miedzy grupami. Brak wymaganego poziomu istotnosci statystycznej odnotowano
jedynie dla poréwnan kategorii: nigdy—rzadko (p = 0,198). Hipoteza 1 zyskata
potwierdzenie w otrzymanych rezultatach.

Tabela 2. Satysfakcja z pracy — wyniki analizy wariancji dla stwierdzenia W mojej firmie
regularnie analizuje si¢ i uwzglednia potrzeby szkoleniowe pracownikow (badania

wlasne)
M SD F p n2
nigdy 18,394 6,261
W mojej firmie regularnie dk 19,487 5,906
LU .. . rzadko B ’
anahzuyi sie 1kuv1vzgl¢dma 34,968 | 0,000 | 0,122
potrzeby szkoleniowe czesto 22,427 5,089
pracownikoéw
zawsze 24,417 5,973

Legenda: M — érednia, SD — odchylenie standardowe, F — warto$¢ statystyki F, p — poziom istotnosci,
12 — czastkowe eta-kwadrat (miara wielkosci efektu: 0,01-0,05 staby efekt, 0,06-0,14
sredni efekt, powyzej 0,14 silny efekt).

Zastosowana Anova ujawnita efekt istotnych zaleznos$ci satysfakcji z pracy od
regularnosci w analizowaniu i uwzglednianiu potrzeb szkoleniowych pracownikow
w firmie (co potwierdza uzyskana wielko$¢ efektu n2 = 0,122). Wséréd badanych,
ktorzy wypowiedzieli si¢ najbardziej krytycznie w stosunku do wymienionych
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dziatan organizacyjnych, obserwuje si¢ najnizsza satysfakcje z pracy. Porownania
miedzy grupami (test NIR) pokazaty brak istotnych réznic pomiedzy kategoriami:
nigdy-rzadko (p = 0,104). Otrzymane rozstrzygni¢cia statystyczne umozliwity
pozytywng weryfikacj¢ zatozen hipotezy 2.

Tabela 3. Satysfakcja z pracy — wyniki analizy wariancji dla stwierdzenia W mojej firmie
dostep do szkolen majq wszyscy pracownicy, niezaleinie od wieku (badania wlasne)

M SD F P n2
nigdy 18,451 5,967
W mojej firmie dostep ik 19308 6117
, . rzadxko 5 5

do szkolep majg WSzyscy 23.920 | 0,000 | 0,087

pracownicy, niezaleznie czesto 21,157 5,638
od wieku

Zawsze 23,290 5,748

Legenda: M — $rednia, SD — odchylenie standardowe, F — warto$¢ statystyki F, p — poziom istotnosci,
12 — czastkowe eta-kwadrat (miara wielkosci efektu: 0,01-0,05 staby efekt, 0,06-0,14
sredni efekt, powyzej 0,14 silny efekt).

Rezultaty zaprezentowane w tabeli 3 dowodza, iz satysfakcja z pracy jest
warunkowana ogdlna dostepnoscia do szkolen w firmie. Badani o najwyzszym
poziomie zmiennej zaleznej pracujg w firmach, w ktorych aktywnos$¢ proszkole-
niowa skierowana do wszystkich zatrudnionych, niezaleznie od ich wieku, zostata
oceniona najbardziej pozytywnie (M = 23,290 dla opcji ,,zawsze”). Zastosowa-
ny test NIR wskazuje brak istotnych roznic migdzy kategoriami nigdy—rzadko
(p =0,221). Z wykorzystaniem narzedzi statystycznych zweryfikowano zatozenia
przyjete w hipotezie 3.

Tabela 4. Satysfakcja z pracy — wyniki analizy wariancji dla stwierdzenia W mojej firmie
prowadzi sie dzialania edukacyjne (np. wyklady, szkolenia) na temat zdrowego stylu
Zycia (badania wlasne)

M SD F p n2
W mojej firmie prowadzi nigdy 19,871 6,065
si¢ dziatania edukacyjne rzadko 21,342 6,153
(np. wyktady, szkolenia) 19,021 | 0,000 | 0,070
na temat zdrowego stylu czgsto 23,298 5,147
zycia zawsze 25,476 4,950

Legenda: M — érednia, SD — odchylenie standardowe, F — warto$¢ statystyki F, p — poziom istotnosci,
12 — czastkowe eta-kwadrat (miara wielkosci efektu: 0,01-0,05 staby efekt, 0,06-0,14
sredni efekt, powyzej 0,14 silny efekt).
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W $wietle przedstawionych wynikow realizowanie przez firme¢ dzialan edu-
kacyjnych (np. wyklady, szkolenia) na temat zdrowego stylu zycia rdznicuje po-
ziom satysfakcji z pracy badanych osob. Im wyzsza czgstotliwo$¢ stosowania
powyzszych rozwigzan, tym wyzszy poziom zmiennej zaleznej. Test porownan
wielokrotnych wykazal, iz wszystkie grupy roéznig si¢ mi¢dzy sobg istotnie sta-
tystycznie. Hipoteza 4 znalazta potwierdzenie w otrzymanych rozstrzygnigciach.

Dyskusja wynikow

Wyniki Bilansu Kapitatu Ludzkiego (Czarnik, Gérniak, Jelonek, Kasparek,
2020) wskazuja, iz Polacy prezentujg umiarkowane zadowolenie z pracy ($rednio
uzyskuja warto$¢ 3,5, na skali od 1 do 4). Najwigksza satysfakcja z pracy cechu-
je osoby z wyzszym wyksztalceniem oraz osoby prowadzace wlasng dziatalnos¢
z wyksztalceniem $rednim. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych deklaruje zadowo-
lenie z kontaktow, z ogdlnej relacji z przetozonymi, faktu, iz odnoszg si¢ oni do re-
spondentow z szacunkiem, sg sprawiedliwi w swoich ocenach (Czarnik, Gérniak,
Jelonek, Kasparek, 2020, s. 16). Efekty badan przedstawione w niniejszym opraco-
waniu dowodza, ze satysfakcje z pracy ksztattuje rowniez mozliwos¢ uczestnictwa
w szkoleniach. Zaprezentowane rezulaty ilustruja istotne oddzialywanie dziatan
edukacyjnych, prorozwojowych, interwencji wspierajacych prowadzonych w $ro-
dowisku pracy na satysfakcje zawodowa badanych osob.

Wyniki wspomnianego juz projektu badawczego poswigconego identyfikacji
determinant satysfakcji z pracy (Pastuszka, 2019) okreslaja znaczace cechy za-
trudnienia sprzyjajace zadowoleniu 0sob zatrudnionych. Sg nimi: poczucie spra-
wiedliwosci z otrzymywanego wynagrodzenia wzgledem wktadanego wysitku
i osiggnig¢, wykonywanie urozmaiconej pracy oraz posiadanie wptywu na decyzje
dotyczace dziatalnosci przedsiebiorstwa. Istotna dla poziomu satysfakcji z pracy
okazata si¢ rowniez mozliwo$¢ uczestnictwa w formach doskonalenia zawodowe-
go (Pastuszka, 2019, s. 65). Zaspokojenie potrzeb pozafinansowych pracownikow
jest zatem rownie wazne jak kwestie zwigzane z wynagrodzeniem i jego stusznos-
cig. Wniosek ten znajduje potwierdzenie w efektach zastosowanej analizy warian-
cji. Dowodzi tego m.in. rozktad wynikéw dotyczacych stwierdzenia W mojej firmie
dba sie o doskonalenie zawodowe swoich pracownikow (tabela 1). Ten istotny
aspekt analizowanych dziatan organizacyjnych, nakierowanych na podnoszenie
kompetencji pracownikow, ujawnit istotny efekt wptywu na satysfakcje z pracy.
Zainteresowanie pracodawcow rozwojem i doskonaleniem predyspozycji zawodo-
wych swoich podwladnych warunkuje ich emocjonalng przychylnos$¢ i pozytywny
osad takich dziatan.

Rezultaty zawarte w tabeli 2 odzwierciedlajg istotng zalezno$¢ pomiedzy
satysfakcja z pracy badanych osob a regularnoscig analiz i uwzglednianiem po-
trzeb szkoleniowych. Dzialania pracodawcéw powinny zatem wigzaé si¢ z sy-
stematyczng oceng potencjatu edukacyjnego pracownikow, rozpoznawaniem luki
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kompetencyjnej, jej efektywnym wypetnianiem droga odpowiednio zaprogramo-
wanej $ciezki szkoleniowej. Z poziomu organizacji nalezy dazy¢ do zaproponowa-
nia pracownikom programu szkolen dostosowanego do indywidualnego przebiegu
rozwoju zawodowego, tworzenia oferty szkolen umozliwiajacych wzbogacanie ka-
riery, projektowania dziatan w zakresie doskonalenia kapitalu osobistego i zawo-
dowego. Takie starania umozliwig efektywne zaspokojenie potrzeb szkoleniowych,
zaréwno pracownikow, jak i organizacji, rozwijajg potencjal edukacyjny oséb za-
trudnionych i w nastepstwie sprzyjaja wzrostowi satysfakcji z pracy. Monitoro-
wanie statusu edukacyjnego (w tym udziatu w szkoleniach), luk kompetencyjnych
pracownikéw oraz dostosowywanie programow szkolen do stwierdzonych w wy-
niku tej diagnozy deficytow, podkresla si¢ w zaleceniach z zakresu Zarzadzania
wiekiem? (Litwinski, Sztanderska, 2013). Akcentuje si¢ konieczno$¢ zachowania
regularno$ci w tych dziataniach, z uwagi na fakt, iz wickszo$¢ kompetencji dez-
aktualizuje si¢ po uptywie 3-5 lat. Autorzy zauwazaja, iz regularny monitoring
wzmacnia takze zrozumienie i akceptacje potrzeby ksztalcenia si¢ wsrod pracow-
nikéw (Litwinski, Sztanderska, 2013, s. 29).

Badania pokazaty, iz satysfakcja z pracy badanych os6b pozostaje w istotnej
zalezno$ci do mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach pracownikow, niezaleznie
od ich wieku (tabela 3). To istotny efekt wptywu dziatan organizacji na przebieg
i ksztatt rozwoju zawodowego jednostki. W zaleceniach formutowanych w ra-
mach Zarzadzania wiekiem akcentuje si¢ znaczenie motywowania pracownikow
do ksztalcenia, wykluczajac obecnos¢ barier wiekowych. Potrzeby ksztatcenia
powinny by¢ przez pracodawcow sprawiedliwie zaspokajane. Jak wspomniano,
kompetencje zawodowe muszg by¢ systematycznie uaktualniane w celu utrzy-
mania pozycji, konkurencyjnos$ci na rynku pracy, skutecznosci zawodowej, takze
wsrod przedstawicieli starszych grup wiekowych (Litwinski, Sztanderska, 2013,
s. 28). Z punktu widzenia interesu jednostki i organizacji nalezy dba¢ o wykorzy-
stywanie silnych stron pracownikow w kazdej grupie pokoleniowej. W teoriach
psychologicznych na popularnos$ci traci model deficytow, zaktadajacy spadek efek-
tywnosci, sprawnosci fizycznej 1 psychicznej wraz z wiekiem. Znaczaco zyskuja
zatozenia modelu kompetencyjnego, ktory podkresla, iz kazda grupa wiekowa ma
swoje stabe, ale takze i mocne strony (Sottys, 2013, s. 62). Rozwija¢ i doskonali¢
powinno si¢ zatem zasoby, ktore decydujg o przewadze konkurencyjnej — jedno-
stek 1 organizacji.

2 Zarzadzanie wiekiem, jako element zarzadzania zasobami ludzkimi, polega na realizacji réznorod-

nych dziatan, ktore pozwalaja na bardziej racjonalne iefektywne wykorzystanie zasobow ludzkich
w przedsigbiorstwach dzigki uwzglgdnianiu potrzeb i mozliwosci pracownikdw w réoznym wieku
(Litwinski, Sztanderska, 2010, s. 3). W szerszym uj¢ciu zarzadzanie wiekiem stanowi sposob na
tworzenie przyjaznego i dostosowanego do potrzeb spotecznych, zdrowotnych i zawodowych
srodowiska pracy dla wszystkich pracownikow oraz przyjecie odpowiedzialno$ci za zmieniajace
si¢ otoczenie systemowe (Sottys, 2013, s. 61).
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Otrzymane wyniki pokazaly rowniez, iz poziom satysfakcji z pracy badanych
0sOb warunkowany jest czestoscig stosowania przez firme¢ dziatan edukacyjnych
(np. wyktadow, szkolen) na temat zdrowego stylu zycia (tabela 4). Uzyskany
efekt potwierdzajg badania realizowane przez Centralny Instytut Ochrony Pracy
— Panstwowy Instytut Badawczy w latach 2017-2018, dotyczace uwarunkowan
uczenia si¢ pracownikow starszych (Pawlowska-Cyprysiak, 2018). Okazato sie,
ze szkolenia zwigzane z tematyka zdrowotna (poswigcone dbatosci o zdrowie,
profilaktyce chorob), ciesza sie¢ wsrdd respondentow duza popularnoscia (27%);
podobnie jak szkolenia dotyczace radzenia sobie ze stresem i sytuacjami trudnymi
(31%). Sadzi¢ nalezy, iz zainteresowanie ta problematyka stanowi konsekwen-
cje coraz glebszej $wiadomosci spotecznej, przyjecia holistycznej perspektywy
percepcji naszego zdrowia, widocznej troski o wtasny dobrostan. Taka postawa
sprzyja rozwojowi motywacji do uczestniczenia w dziataniach szkoleniowych
w zakresie pomnazania zasobow, wzrostu kapitalu osobistego. Zwrdcenie uwagi
na ten rodzaj interwencji szkoleniowych, wspierajacych, moze rowniez wynikac
z faktu pewnego niedosytu wiedzy i umiej¢tnosci w tym obszarze. Wzmocnie-
niem tej argumentacji jest wspominany juz w opracowaniu raport Bilans Kapitatu
Ludzkiego, dowodzacy, iz samoocena kompetencji badanych Polakow w zakresie
radzenia sobie w sytuacjach stresujacych jest umiarkowana (Czarnik, Gorniak,
Jelonek, Kasparek, 2020, s. 81-83).

Anna Sottys (2013) wsréd rozwigzan, sktadajacych sie na caloksztalt dziatan
zwigzanych ze wspomnianym Zarzadzaniem wiekiem, wyszczegolnia promowanie
zachowan prozdrowotnych pracownikéw, zarowno w sferze zdrowia fizycznego,
jak 1 psychicznego. Nalezy si¢ zgodzi¢ z autorka, iz poradnictwo, informacje,
programy edukacyjne prowadzg do minimalizowania ztych nawykow zwigzanych
z wykonywang praca. Z drugiej strony, umozliwiaja wzrost efektywnosci pracy,
ograniczaja liczbe wypadkéw czy chordéb zawodowych. W przypadku zdrowia
psychicznego istotne sg dzialania zwigzane ze wzbogacaniem tresci pracy. Obok
powszechnie od dawna znanego syndromu wypalenia zawodowego (burnout), co-
raz czeg$ciej mowi si¢ o syndromie wynudzenia (boreout), spowodowanego dhu-
gotrwalym brakiem interesujacych wyzwan w pracy, wywierajacych destrukcyjne
oddzialywanie na motywacje do pracy i poziom zaangazowania (Sottys, 2013,
s. 62).

Na zaprezentowane w opracowaniu rezultaty, dotyczace dbatosci firm o do-
skonalenie zawodowe swoich pracownikdw, nalezy roéwniez spojrze¢ z perspek-
tywy uczenia si¢ przez cale zycie. W opinii Elzbiety Roszko-Wojtowicz (2015,
s. 72) idea ta wspotczesnie znalazta rozwiniecie glownie w dwoch obszarach, czyli
edukacji osob dorostych oraz edukacji i szkoleniach zawodowych. Podkreslenia
wymaga fakt, iz w raporcie Miedzynarodowej Komisji UNESCO do spraw Eduka-
cji dla XXI wieku aspekty ksztalcenia wyrazone sg w cytowanych na wstepie ha-
stach: uczy¢ sig, aby wiedzie¢ (learning to know); uczy¢ sie, aby dziata¢ (learning
to do) — obszar, ktory silnie nawigzuje do uczestnictwa jednostki w szkoleniach,
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poprzez ksztattowanie i rozwijanie umiej¢tnosci praktycznego aplikowania wie-
dzy, gtownie w przebiegu zycia zawodowego, kiedy kompetencje ewoluuja, pod-
legaja doskonaleniu, jednoczesnie sprzyjaja budowaniu innowacyjnej i kreatywnej
postawy w zyciu zawodowym; uczy¢ si¢, aby zy¢ wspolnie z innymi (learning
to live together, learning to live with others); uczy¢ si¢, aby by¢ (learning to be)
(Roszko-Wojtowicz, 2015; Solarczyk-Ambrozik, 2003)3.

Realizacja tych celow staje si¢ mozliwa dzigki promowaniu ksztatcenia
ustawicznego jako integralnej koncepcji uczenia si¢ przez cate zycie w obrebie
struktur panstwowych, w zinstytucjonalizowanym systemie ksztalcenia, a takze
w zaktadach pracy, roznych typach organizacji (Solarczyk-Ambrozik, 2003). Cele
te znajduja akceptacje wsrod pracodawcdw, Swiadomych korzysci wynikajacych
ze szkolen. Dostrzegaja wzrost wydajnosci, kreatywnosci i aktywnosci pracow-
nikéw, lepsze dostosowanie posiadanych przez nich kwalifikacji do wymogow
stanowisk pracy, usprawnienie komunikacji wewnatrz firmy. Istotna jest wysoka
jakos$¢ szkolen, dostosowanie ich tresci merytorycznych do rodzaju wykonywane;j
pracy i zadan zawodowych, a takze powigzanie ich z motywacjami pracownikow.
Waznym aspektem ich skutecznosci jest wzajemne dostrojenie potrzeb i oczekiwan
jednostki z ofertg szkoleniowo-edukacyjna (Ksztatcenie ustawiczne i jego rola
w rozwoju zawodwym cztowieka, 2011, s. 33). Zdaniem Anny Sottys (2013) pro-
mocja uczenia si¢ lezy w interesie pracodawcy i pracownika. Obejmuje korzysci
wynikajace z podnoszenia kwalifikacji, w tym rowniez dziatania podtrzymujace
motywacje wewnetrzng i zewnetrzng. Poza tym rezultaty badan poswigconych pro-
cesowi uczenia si¢ dowodza, ze stosowanie odpowiednich technik i zasad uczenia
si¢ w réznym wieku znaczaco wydtuza proces nabywania wiedzy. W organizacji
i przebiegu szkolenia warunkiem koniecznym ich powodzenia jest zatem uwzgled-
nienie specyfiki uczenia si¢ réznych grup wiekowych, ich doswiadczenia, prefe-
rencji i predyspozycji. Mozna wowczas oczekiwac ksztattowania pozytywnych
nastepstw poznawczych i emocjonalnych (Sottys, 2013, s. 62). W tym miejscu
wypada powotac si¢ na autorytet Malcolma Knowlesa, jednego z tworcoéw nurtu
badan nad edukacjg osob dorostych. Zatozenia jego autorskiego modelu, u pod-
staw ktorego umiejscowiono potrzebe i zdolno$¢ do samodzielnego podejmowania
decyzji, istotnie oddzialuja na organizacje¢ procesu szkolen. M. Knowles, zwra-
cajac uwage na roéznice migdzy uczeniem si¢ dzieci i dorostych, okresla wymogi
efektywnej edukacji dorostych oraz roli w tym procesie dorostego-ucznia. Jest
on traktowany jako samosterowny, samodzielny podmiot, wspotuczestniczacy
w tworzeniu procesu edukacyjnego, programu nauczania, doborze odpowiednich
metod dydaktycznych. Dorosty-uczen wykorzystuje swoje doswiadczenie, bedace
3 Zdaniem Elzbiety Roszko-Wojtowicz (2015, s. 71) spoérdd czterech wymienionych filarow dla

oceny aktywnosci edukacyjnej 0s6b dorostych najbardziej istotny jest uczy¢ sie, aby by¢. W jego
sktadzie wyrdznia si¢ trzy obszary, tj. podaz ksztatcenia zawodowego oraz szkolen zwigzanych

zpraca, udziat w zawodowym ksztatceniu oraz szkoleniach zwigzanych z praca, rezultaty (kwa-
lifikacje zawodowe, umiej¢tnosci oraz postawy izachowania).
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jednoczesnie ptaszczyzng do poszerzania indywidualnej sfery poznawczej, prezen-
tuje pragmatyczne podejscie do edukacji, ktéra powinna zaspokaja¢ indywidualne
potrzeby w rytmie dostosowanym do jednostkowych mozliwosci i oczekiwan oraz
oczekuje bezposredniej przydatnosci, mozliwosci zastosowania nabytych umiejet-
nosci i wiedzy w praktyce (Mikotajczyk, 2011).

Podsumowujac, warto odwota¢ si¢ do stow autorstwa Benjamina Frankli-
na, ktory przekonuje, ze Inwestowanie w wiedze¢ zawsze przynosi zyski. Przyjeta
w opracowaniu perspektywa badawcza dowodzi, iz tym (nie)wymiernym zyskiem
— dla organizacji i zatrudnionych w niej 0osob — jest satysfakcja z pracy. Zarow-
no pracodawcy, jak i pracownicy powinni by¢ zatem zainteresowani rozwojem
i doskonaleniem kompetencji zawodowych, promowaniem, realizacja i uczest-
nictwem w zroznicowanej, indywidualnie sprofilowanej stosowanie do potrzeb,
ofercie szkoleniowe;j.

Bibliografia

Adamska-Chudzinska, M. (2012). Uwarunkowania sprawnosci zawodowej cztowieka w or-
ganizacji. Aspekt prospoteczny. Krakéw: Wyd. Uniwersytetu Ekonomicznego.

Biesok, G., Wyrdd-Wrébel, J. (2018). Satysfakcja z pracy i jej znaczenie w organizacjach.
W: M. Jakubiec, A. Barcik (red.), Wielowymiarowos¢ zarzqdzania XXI wieku. Biel-
sko-Biata: Wyd. Naukowe Akademii Techniczno-Humanistycznej w Bielsku-Biate;j,
s. 27-37.

Brzezniak, A. Chmielewska, A. Lesiak, M. (2012). Satysfakcja z pracy policjantow i pra-
cownikow policji — raport z badania. Warszawa: Wydziat Analiz Gabinetu KGP. www.
policja.pl/download/1/103249/raport_satysfakcja PDF.pdf [dostep: 12.01.2021].

Chudzicka-Czupata, A. (2013). Zadowolenie z pracy jako komponent jako$ci zycia wspot-
czesnego cztowieka. Chowanna, t. 1, s. 13-38.

Czarnik, S., Gorniak, J., Jelonek, M., Kasparek, K. (2020). Bilans Kapitatu Ludzkiego
2019. Raport z badania ludnosci w wieku 18—69 lat. Warszawa: PARP. Uniwersytet
Jagiellonski. https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/01-BKL---Raport-z-
-badania-ludnosci_ostateczny.pdf [dostep: 14.01.2021].

Durlak, D. (2018). Satysfakcja z (zawodu) nauczyciela — korelaty i uwarunkowania. Pe-
dagogika Przedszkolna i Wezesnoszkolna, nr 2(12), s. 393—-405.

Jalowska, A. (2015). Satysfakcja pracownikoéw zrodlem przewagi konkurencyjnej. Ze-
szyty Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach, nr 1035,
s.261-274.

Jaros, R. (2005). Zadowolenie z pracy. W: L. Golinska (red.), Skuteczniej, sprawniej,
z wigkszq satysfakcjq. £.6dz: Wyd. Naukowe Wyzszej Szkoty Kupieckiej, s. 85-105.

Ksztalcenie ustawiczne i jego rola w rozwoju zawodwym cztowieka (2011). Kielce: Woje-
wodzki Urzad Pracy.

http://'www.wup.kielce.pl/images/stories/CIZ/Ksztalcenie ustawiczne www.pdf [dostep:
17.01.2021]

Litwinski, J., Sztanderska, U. (2010). Zarzqdzanie wiekiem w przedsiebiorstwie. Warsza-
wa: Uniwersytet Warszawski.

https://www.parp.gov.pl/files/74/87/110/10073.pdf [dostep: 19.01.2021].



126 Anna Lubrafska

Litwinski, J., Sztanderska, U. (2013). Standardy zarzqdzania wiekiem w organizacjach.
Warszawa Uniwersytet Warszawski.

https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/18991zwickiemraport2013.pdf [dostep:
19.01.2021].

Laguna, M. (2010). Nowe tendencje w podejsciu do szkolen w organizacji. W: A. M. Za-
wadzka (red.), Psychologia zarzqdzania w organizacji. Warszawa: PWN, s. 115-139.

Laguna, M. (2012). Satysfakcja z zycia i satysfakcja z pracy a motywacja do podejmo-
wania szkolen: Doniesienie z badan. Psychologia Jakosci Zycia, nr 12,s. 163—172.

Michalak, M. (2013). Mozliwo$¢ rozwoju jako jeden z elementéw warunkujacych satys-
fakcje zawodowa. Zeszyty Naukowe Politechniki Slgskiej, nr 67, s. 19-28.

Mikotajezyk, K. (2011). Jak ucza si¢ dorosli, czyli co powinien wiedzie¢ trener o specyfice
ksztatcenia uczestnikow szkolenia. E-mentor, nr 2(39), s. 69-77.

Misztela, M. J. (2018). Badanie poziomu satysfakcji zawodowej pracownikow admini-
stracji publicznej na przyktadzie Urzedu X. Zarzqdzanie i Finanse, nr 3,s. 183—195.

Pastuszka, S. (2019). Czynniki spoteczno-demograficzne oraz charakterystyki miejsca za-
trudnienia a satysfakcja z pracy, Rynek Pracy, nr 2, s. 55-66.

Pawtowska-Cyprysiak, K. (2018). Uczenie si¢ pracownikow starszych — raport wstepny
z badan. Bezpieczenstwo Pracy, nr 5, s. 18-21.

Prokopczuk, A. (2018). Satysfakcja z pracy pracownikow dziatow handlowych, branza
budowlana i instalacyjna, http://proguest.pl/wp-content/uploads/2019/08/Badanie-
-satysfakcji-z-pracy-raport19.06.2018.pdf [dostep: 18.01.2021].

Rogozinska-Pawetczyk, A. (2018). Satysfakcja z pracy a stres zawodowy — wyniki badan
iloéciowych w trzech organizacyjnych urzedu. Medycyna Pracy, nr 3, s. 301-315.

Roszko-Wojtowicz, E. (2015). Ksztalcenie ustawiczne — istota zagadnienia i pomiar w uj¢-
ciu europejskim. E-mentor, nr 5(62), s. 65-76.

Sak-Skowron, M., Skowron, L. (2017). Determinanty satysfakcji z pracy — studium teore-
tyczne. Marketing i Zarzqdzanie, nr 2(48), s. 243-253.

Solarczyk-Ambrozik, E. (2003). Ksztatcenie ustawiczne w procesie tworzenia spoteczen-
stwa uczacego si¢ 1 gospodarki opartej na wiedzy. E-mentor, nr 2, s. 34-36.

Sotltys, A. (2013). Zarzadzanie wiekiem jako nowy priorytet polityki personalnej. Przed-
sigborczos¢ i Zarzqdzanie, tom X1V, z. 9, s. 57-74.

Sowinska, A. (2014). Zadowolenie z pracy — problemy definicyjne. Studia Ekonomiczne,
nr197,s. 45-56.

Szumowski, W. (2014). Motywowanie i satysfakcja z pracy w urzedach administracji sa-
morzadowej. Wyniki badan empirycznych. Nauki o zarzgdzaniu, nr 3 (20), s. 67-76.

Winnicka-Wejs, A. (2017). Szkolenia pracownikow jako element zarzadzania réoznorod-
noscig. Zeszyty Naukowe UEK, nr 4(964), s. 49—66.

Zalewska, A. (2003). Skala Satysfakcji z Pracy — pomiar poznawczego aspektu ogdlnego
zadowolenia z pracy. Folia Psychologica, nr 7, s. 49—61.

Zalewska, A. (2009). Wiek, pte¢ i stanowisko pracy a zadowolenie z pracy. Psychologia
Jakosci Zycia, nr 1,'s. 1-20.



Satysfakcja z pracy w kontekscie szkolen pracownikow... 127

JOB SATISFACTION IN THE CONTEXT OF EMPLOYEE TRAINING
— RESEARCH REPORT

Keywords: job satisfaction, adult education, learning, training.

Summary: The article discusses the issue of adult education, based on the example
of companies' training policy in relation to job satisfaction. The problem was
empirically verified. The Work Satisfaction Scale ansd a self-authored questionnaire
with statements about the training activities of the organisation were used. The study
involved 757 people (402 women and 355 men), aged 20-78. The applied one-way
analysis of variance revealed significant statistical effects. In view of the obtained
results, practical implications were formulated.

Dane do korespondencji:

dr Anna Lubranska
Uniwersytet Lodzki

Wydziat Nauk o Wychowaniu
Instytut Psychologii

ul. Smugowa 10/12

91-433, L.6dz

e-mail: annalubr@wp.pl



