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UWARUNKOWANIA SATYSFAKCJI ZAWODOWE]
STARSZYCH PRACOWNIKOW W POLSCE!

WSTEP

Problemy zwigzane ze starzeniem si¢ populacji krajéw europejskich stanowia
obszar badan wielu demograféow. Zjawisko to jest nieuchronne i bedzie si¢ w przy-
sztosci poglebiato. Przewiduje si¢ dalszy wzrost liczby 0osob w wieku poprodukcyj-
nym oraz zmniejszanie si¢ ludnosci w wieku przedprodukcyjnym i produkcyjnym.
Wedtug $redniego wariantu projekcji ONZ (World Population Prospects 2012)
w Europie udziat procentowy osob w wieku 65 lat i wigcej wzrosnie z poziomu
17,3% w 2015 roku do 25,9% w 2045 roku, co w liczbach bezwzglednych sta-
nowi wzrost o ok. 57 min os6b. W przypadku Polski przewiduje si¢ wzrost odpo-
wiednio z poziomu 15,3% do 26,4% (wzrost o ok. 5,2 mln osob). Rownoczesnie
udziat 0s6b w wieku 0-19 lat zmaleje w Europie z poziomu 20,9% w 2015 roku do
20,2% w 2045 roku, a w Polsce z poziomu 20,3% do 18,2%, natomiast udzial oséb

! Publikacja zostata dofinansowana ze $rodkéw przyznanych Wydziatowi Zarzadzania Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie, w ramach dotacji na utrzymanie potencjatu badawczego.

This paper uses data from SHARE wave 5 release 1.0.0, as of March 31st 2015 (DOI: 10.6103/
SHARE.w5.100) or SHARE wave 4 release 1.1.1, as of March 28th 2013 (DOI: 10.6103/SHARE.w4.111)
or SHARE waves | and 2 release 2.6.0, as of November 29th 2013 (DOIs: 10.6103/SHARE.w1.260
and 10.6103/SHARE.w2.260) or SHARELIFE release 1.0.0, as of November 24th 2010 (DOI: 10.6103/
SHARE.w3.100). The SHARE data collection has been primarily funded by the European Commission
through the 5th Framework Programme (project QLK6-CT- 2001-00360 in the thematic programme
Quality of Life), through the 6th Framework Programme (projects SHARE-I3, RII-CT-2006-062193,
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04-064) and the German Ministry of Education and Research as well as from various national sources
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w wieku 20-64 lat zmaleje odpowiednio w Europie z poziomu 61,8% w 2015 roku
do 53,9% w 2045 roku, a w Polsce z poziomu 64,4% do 55,4%.

Boersch-Suspan (2003) i Kurkiewicz (2012) wskazuja na ekonomiczne skutki
starzenia si¢ populacji, oddziatujgce m.in. na rynek pracy, dobr i ustug oraz na rynki
kapitatowe. Wptywaja one na mozliwosci konsumpcyjne ludnosci, a tym samym na
materialny wymiar jako$ci zycia. Szacuje si¢, ze w przysztosci wskaznik opisujacy
relacje pomigdzy wielkoscig potencjalnych zasobow pracy (liczba producentow),
a liczba konsumentoéw (cala populacja) znaczgco si¢ obnizy (zob. np. Prskawetz i in.
2008, Soja i Stonawski 2012a). Utrzymanie obecnego dobrobytu i socjalnego bez-
pieczenstwa w przysztosci bedzie musiato by¢ osiggane przy mniejszych i starszych
zasobach pracy. Wedhug prognozy ONZ (World Population Prospects 2012) liczba
0sob w wieku 20-64 lat w Europie w okresie 2015-2045 zmaleje az o 7,9 punk-
tow procentowych (ok. 73 mln osob), a mediana wieku tej grupy wzrosnie o 1 rok
i w 2045 wyniesie 43,6 lat. Odpowiednio w Polsce liczba os6b w wieku 20-64 lat
zmniejszy si¢ 0 9 punktow procentowych (ok. 5,2 mln), a mediana wieku wzro$nie
0 5 lat 1 w 2045 roku osiaggnie poziom 45,5 lat. Aby przeciwdziata¢ skutkom starze-
nia si¢ populacji proponuje si¢ m.in. zwigkszanie aktywnosci zawodowej, w szcze-
g6Inosci osob starszych, wydtuzanie okresu pracy zawodowej oraz zwiekszanie
produktywnosci (zob. np. Mc Morrow i Roerger 2004, Boersch-Supan 2003, Soja
i Stonawski 2012a).

Badania wskazuja, ze satysfakcja z pracy zawodowej moze zwigksza¢ sktonnosé
pracownikéw do przedtuzania okresu pracy zawodowej oraz do rezygnacji z przejscia
na wczesniejsza emeryture. Wiktorowicz pokazata, ze najwazniejszymi czynnikami
pozostania w zatrudnieniu osob starszych sg zadowolenie z pracy i zawodowe spetnie-
nie, ktore wptywaja na mozliwo$¢ samorealizacji. Starsi pracownicy, ktorzy nie mysla
o jak najszybszym odejsciu na emeryture traktujg prace jako warto$¢ samg w sobie.
Zaspokaja ona ich potrzeby spoteczne, daje mozliwosci rozwoju i pozwala zachowaé
kondycje fizyczna i psychiczna (Wiktorowicz 2014). Von Bonsdorff oraz Salvage ze
wspotpracownikami stwierdzili, ze w przypadku, kiedy pracownik ma wolny wybor
miedzy praca i emeryturg (nie ograniczaja go problemy zdrowotne, zwolnienia, opieka
nad innymi czlonkami rodziny itp.), zadowolenie z pracy stanowi jeden z gtownych
czynnikow przedhuzenia kariery zawodowej oraz odroczenia emerytury (von Bonsdorff
2009, Salvage i in. 2005 za: Aristovnik i Jasli¢ 2013, Nilsson 2011 za: Hilsen 2015).
Brak zadowolenia z pracy lub malejace zadowolenie z pracy sg natomiast zaliczane do
czynnikow, ktore zachecaja do przejscia na emeryture (Mc Goldrick i Cooper 1990,
Eckert i De Viney 1993, Irving i in. 2005 za: Aristovnik i Jasli¢ 2013).

We wspodlczesnych organizacjach panuje przekonanie, iz dbato§¢ o zadowolenie
pracownika przektada si¢ na jego pozytywne zachowania, takie jak: wicksza wydaj-
no$¢ (efektywno$é, produktywnos$é?) i zaangazowanie, wicksza lojalno$é, nizsza

2 W przytaczanej literaturze pojecia wydajnoéé, produktywnoéé oraz efektywno$é rozwazane
w kontekscie satysfakcji z pracy uzywane sa zamiennie.
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absencja, a takze wzrost liczby zachowan prospotecznych (zob. np. Springer 2011,
Banka 2000 za: Sowinska 2014). Podkresla si¢ jednak, ze wyniki badan empirycz-
nych weryfikujacych relacj¢ miedzy satysfakcja a wydajnoscig sg niejednoznaczne
(np. Springer 2011, Biatas i Litwin 2013, Fiech i Mudyn 2011). W szczeg6lno-
sci Fiech 1 Mudyn (2011) sugerujg, ze niejednoznaczno$ci w wynikach mogg by¢
powodowane trudno$ciami zwigzanymi z pordwnywalnos$cig miar produktywnosci.
Springer (2011) niejednoznaczno$¢ wynikow upatruje w niekontrolowanych przez
badaczy zmiennych, takich jak czynniki kulturowe, osobowos$ciowe oraz uwarun-
kowania zwigzane z rynkiem pracy. Litwin i Biatas (2013), stwierdzaja, ze wsrdd
naukowcdw da si¢ zauwazy¢ zgodno$¢ na temat istnienia wspolzaleznosci miedzy
zadowoleniem pracownika a efektywno$cia w skali catej organizacji. Podobnie
jednoznaczne wyniki stwierdza si¢ migdzy brakiem satysfakcji (niska satysfakcja)
a wystepowaniem zachowan kontrproduktywnych?® (np. Litwin i Biatas 2013, Fiech
i Mudyn 2011, Springer 2011). Badacze wskazujg réwniez, ze oddziatywanie na
produktywnos¢ jest silniejsze w przypadku braku zadowolenia z pracy lub niskiego
zadowolenia niz w przypadku wystepowania satysfakcji z pracy (Fiech i Mudyn
2011, Springer 2011).

Bioragc pod uwage znaczenie satysfakcji z pracy jako narzgdzia wspomagaja-
cego niwelowanie skutkow starzenia si¢ populacji, jako cel badania przyjeto ocene
uwarunkowan zadowolenia z pracy zawodowej pracownikow w starszym wieku.
W Polsce powstato niewiele prac badajacych satysfakcje z pracy zawodowej star-
szych pracownikow w kontekscie czynnikéw ja warunkujacych®. Litwin i Bialas
(2013) w podsumowaniu swojej przegladowej pracy dotyczacej kierunkow badan
nad satysfakcja, ocenity, ze dotychczasowe studia w duzym stopniu koncentruja sie
na analizie jednego lub dwoch czynnikéw, nie pozwalajac tym samym na dostrze-
zenie zwigzkoéw 1 zaleznos$ci miedzy wieloma czynnikami oraz okres$leniem stopnia
oddzialywania poszczeg6lnych determinant na catkowity poziom satysfakcji z pracy.
Dla petnego zrozumienia czynnikdw wptywajacych na ksztaltowanie si¢ satysfakeji
z pracy konieczne sg kompleksowe badania uwzgledniajace ztozonos$¢ oddziatywa-
nia zar6wno otoczenia kulturowego, cech indywidualnych czlowieka, jak i charak-
teru organizacji, w ktorej jest zatrudniony. W niniejszej pracy podejmujemy probe
takiej kompleksowej analizy. Przeprowadzone badanie pozwoli uzyskaé¢ odpowiedzi
na nastepujace pytania: (1) jakie czynniki réznicuja poziom satysfakcji zawodowe;j
starszych pracownikéw w Polsce, (2) jakie sg determinanty najwickszego zadowole-
nia z pracy zawodowej oraz (3) jakie czynniki wptywaja na brak zadowolenia lub na
niskie zadowolenie z pracy zawodowej. Analiza empiryczna umozliwi weryfikacje
dwéch hipotez badawczych:

3 Zachowania kontrproduktywne mozna zdefiniowaé jako wszelkie zachowania szkodzace celom
organizacji, naruszajace normy organizacyjne lub wptywajace na spadek produktywnosci (Spector 2005
za: Litwin i Biatas 2013).

4 Bonsang i van Soest stwierdzili, Ze nie s3 im znane prace nad satysfakcja zawodow3 i jej czynni-
kami odnoszace si¢ specjalnie do starszych pracownikow (Bonsang i van Soest 2012).
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(1) satysfakcja zawodowa starszych pracownikow jest determinowana zaréwno
czynnikami odnoszgcymi si¢ do organizacji zatrudniajacej, jaki i cechami indy-
widualnymi pracownika,

(2) najwigksze zadowolenie z pracy zawodowej oraz brak zadowolenia lub bardzo niskie
zadowolenie z pracy zawodowej sg determinowane przez réozne grupy czynnikow.
Praca sktada si¢ z pieciu czesci. W pierwszej zawarto zagadnienia wprowadza-

jace. W drugiej cze$ci omowiono pojecie satysfakcji z pracy oraz wyniki wezesniej-

szych prac nad czynnikami wptywajgcymi na zadowolenie z pracy. Przedstawiono
tutaj rowniez grupy czynnikéw wybranych do weryfikacji postawionych hipotez.

Kolejna cze$¢ obejmuje opis zrodta danych, jakim jest baza panelowa SHARE, oraz

prezentuje modele probitowy i logitowe wykorzystane do analizy. W czwartej czgsci

przedstawiono rezultaty badania oraz dyskusj¢ wynikoéw, natomiast ostatnia pigta
czg$¢ zawiera wnioski koncowe.

SATYSFAKCJA Z PRACY I CZYNNIKI JA WARUNKUJACE

Satysfakcja z pracy’, czy tez zadowolenie z pracy jest definiowana na wiele
sposobow. Sowinska (2014) rozwazajgc problemy definicyjne zadowolenia z pracy
stwierdza, ze ,,Termin doczekat si¢ wielu wspotwystepujacych w literaturze, choé¢
niejednoznacznych definicji®. Piszac o zadowoleniu/satysfakcji z pracy autorzy
ktada akcent na:

— uczucie, jakie dominuje u pracownika, efekt wartoSciowania stanu rownowagi
pomigdzy potrzebami pracownika a ich zaspokojeniem,

— percepcje sytuacji zwigzang z realizacjg oczekiwan,

— efekt oceny i sadow poznawczych (co osoba mysli o swojej pracy),

— oceny emocjonalne, wyrazajace si¢ w samopoczuciu, reakcjach i odczuciach,

— postawe wobec pracy, okreslajaca, w jakim stopniu praca jest dla jednostki

korzystna badz niekorzystna.” (Sowinska 2014: 53-54).

Wedhug badaczy zajmujacych si¢ gospodarka réznice w definiowaniu tych pojeé
moga wynika¢ ze sposobu formutowania celow, identyfikacji zrodet czy pomiaru
poziomu satysfakcji zwiazanej z wykonywang praca (Sowinska 2014 za: Kwiat-
kowska-Ciotucha 1 in. 2007). Z tego powodu w niniejszym opracowaniu przyj¢to
nastepujaca definicje satysfakcji z pracy:

uczuciowa reakcja przyjemnosci lub przykrosci, doznawana w zwigzku z wykonywaniem
okreslonych zadan, funkcji oraz rol (Banka 2000).

> Terminy satysfakcja z pracy, zadowolenie z pracy, satysfakcja zawodowa s3 na ogét uzywane
zamiennie (zob. np. Sowinska 2014).

¢ Satysfakcja z pracy nalezy tradycyjnie do obszaréw badawczych psychologii i socjologii, a od
niedawna jest takze przedmiotem zainteresowania naukowcoéw zajmujacych si¢ gospodarka. Powoduje
to wystepowanie wielu definicji satysfakcji z pracy.
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Litwin i Biatas (2013) wskazuja, ze definicja ta nawigzuje do klasycznych okre-
Slen, gdzie satysfakcja z pracy ujmowana jest jako stopien rozbieznosci miedzy
tym czego cztowiek oczekuje (mysli, ze powinien miec¢), a tym czego do§wiadcza
w pracy (wedhug swojej subiektywnej oceny). W takim ujgciu poziom satysfakeji
z pracy odzwierciedla jak bardzo pracownik czuje si¢ spelniony w swojej pracy.
Poziom zadowolenia bgdzie zalezal zatem od wielu czynnikéw, zarowno tych zwia-
zanych z samym pracownikiem, organizacja, w ktdrej jest zatrudniony, jak i tych
zwigzanych z jej otoczeniem.

W tym kontek$cie mozna wyr6znié trzy grupy determinant satysfakcji z pracy:
(1) odnoszaca si¢ do cech indywidualnych pracownika, (2) wynikajaca z charaktery-
styk organizacji, w ktorej zatrudniony jest pracownik oraz (3) zwigzana z zewngtrz-
nym otoczeniem organizacji. Do pierwszej grupy determinant najczgsciej zalicza sie
pte¢, wiek 1 poziom wyksztatcenia (zob. Litwin i Biatas 2013, Bonsang i van Soest
2012, Springer 2011, Schultz i Schultz 2008 za: Fiech i Mudyn 2011). W przypadku
ptci wyniki badan nie sg jednoznaczne. Clark i Oswald (1997) oraz Clark (1997)
dowodza, ze kobiety osiagaja wyzszy poziom zadowolenia z pracy niz mezczyzni,
natomiast Forgionne i Peeters (1982) wskazuja, ze jest odwrotnie. Mottaz (1986)
oraz Springer (2011) stwierdzaja za$, ze pte¢ nie rdznicuje satysfakcji z pracy.
Liwin i Biatas (2013) sugeruja, ze na zadowolenie kobiet z pracy silnie wptywaja
czynniki spoteczne, za§ w przypadku mezczyzn jednym z wazniejszych czynni-
kéw jest autonomia w pracy, czyli mozliwo§¢ samodzielnego realizowania zadan.
W przypadku wieku zdecydowana wickszo$¢ wynikow badan wskazuje na wyste-
powanie dodatniej korelacji migdzy wiekiem a odczuwanym poziomem satysfakcji
(zob. np. Bonsang i van Soest 2012, Clark, Oswald i Warr 1996). Rezultaty badan
dotyczacych relacji miedzy wyksztatceniem a poziomem zadowolenia z pracy nie
sg jednoznaczne. Przyktadowo Larwood (1984) wskazuje na wystgpowanie dodat-
niej wspotzaleznos$ci, natomiast Clark i Oswald (1996) wykazuja odwrotng relacje.
Ujemna korelacje thumacza wzrostem rozbieznos$ci miedzy oczekiwaniami a rzeczy-
wistymi warunkami Srodowiska pracy w przypadku wzrostu poziomu wyksztalcenia
(Clark i Oswald 1996 za: Litwin i Biatas 2013).

W przypadku drugiej grupy determinant satysfakcji z pracy zwigzanych z orga-
nizacjg 1 $rodowiskiem pracy istnieje wiele uje¢ teoretycznych stosowanych w kla-
syfikacji (zob. np. Litwin i Biatas 2013, Springer 2011, Westover 2012). Westover
(2012) wymienia dwie kluczowe grupy charakterystyk jako$ci pracy nazwane jako
wewnetrzne i zewngetrzne nagrody. Do charakterystyk wewnetrznych nagrod zalicza:
interesujaca pracg, autonomi¢ pracy, relacje migdzy zarzadzajacymi i pracownikami
oraz relacje pracownikéw migdzy sobg. Jako zewnetrzne nagrody wymienia: place,
bezpieczenstwo pracy, szanse awansu, obcigzenie pracg, wysilek fizyczny zwigzany
7 pracg oraz niebezpieczne warunki pracy. Springer (2011) odwolujac si¢ do mozli-
wosci realizacji potrzeb cztowieka, tworzy 4 grupy cech zwigzanych z organizacja:
(1) bezpieczenstwa (przestrzeganie przepisow BHP, jasno$¢ uzyskiwanych infor-
macji, stabilno$¢ zatrudnienia, wysoko$¢ wynagrodzenia), (2) afiliacji (kontakty
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ze wspolpracownikami, relacje z przetozonymi, wyrozumialo$¢ pracodawcy, spra-
wiedliwo$¢ przetozonego), (3) wiadzy 1 uznania (dostepnos¢ informacji, mozliwosé
awansu, wyposazenie stanowiska pracy, sposob wynagradzania) oraz (4) potrzeby
rozwoju (mozliwo$¢ rozwoju, rodzaj wykonywanych zadan, samodzielno$¢ dzia-
tania, elastyczno$¢ czasu pracy). Litwin i Biatas (2013) probujac dokonaé synte-
tycznej oceny determinant pracy wyodrebnily pig¢ czynnikéw majacych szczegdlne
znaczenie dla satysfakcji z pracy. Sg to: warunki pracy, poziom wynagrodzen, moz-
liwo$¢ awansu, charakter realizowanych zadan i kultura organizacyjna.

Do trzeciej grupy uwarunkowan wptywajacych na zadowolenie z pracy naleza
czynniki zwigzane z otoczeniem. Sg one zwykle uwzgledniane w badaniach porow-
nawczych migdzy krajami lub w sytuacjach, gdzie populacje sg silnie zroznicowane
kulturowo. Czynniki te s3 najmniej rozpoznane przez naukowcow (Litwin i Bialas
2013). Przyktadowo, Westover (2012) w swoich badaniach zastosowat do kategory-
zacji zmienng okreslajgcg udziat ustug i przemyshu w gospodarce, natomiast Bon-
sang i van Soest (2012) wykorzystali narodowos¢ pracownikow.

W niniejszym badaniu jako determinanty satysfakcji z pracy zwigzane z indy-
widualng charakterystykg pracownika przyjeto wiek, pte¢ oraz wyksztalcenie.
Dodatkowo uwzgledniono zmienne opisujace dochdd gospodarstwa domowego
pracownika, status jego zamieszkania oraz subiektywna ocen¢ zdrowia fizycz-
nego i zdrowia psychicznego. Dodatnig zalezno$¢ miedzy dochodem gospodarstwa
domowego a satysfakcja z pracy wykazat van Praag (van Praag i in. 2003). Wyzszy
dochdd gospodarstwa domowego daje osobie pracujacej wiekszy margines decy-
dowania o miejscu swojego zatrudnienia oraz utatwia opuszczenie pracy, gdy jest
z niej niezadowolona. Zmienne status zamieszkania oraz ocena zdrowia fizycznego
i1 zdrowia psychicznego dotaczono do charakterystyk indywidualnych, biorac pod
uwage, ze analizie poddana jest zbiorowos$¢ starszych pracownikow. Z wiekiem
stan zdrowia stopniowo si¢ pogarsza, co oddziatuje na mozliwosci i komfort pracy.
Bonsang i van Soest (2012) badajac satysfakcje z pracy osob starszych wykazali
wystepowanie ujemnej zalezno$ci migdzy fizycznym stanem zdrowia a zadowole-
niem z pracy. Na psychiczny wymiar zdrowia zwrécili uwage Piccolo ze swoimi
wspotpracownikami (Piccolo i in. 2005: 965-984 za: Springer 2011). Sugerowali
oni wystepowanie dodatniej korelacji miedzy zadowoleniem z pracy a poczuciem
wlasnej warto$ci. W przypadku statusu zamieszkania mozna wysungé przypuszcze-
nie, zZe osoby starsze, czesciej zamieszkujace mniejsze gospodarstwa domowe, moga
postrzegaé prace jako miejsce dajace mozliwos¢ realizacji brakujacych kontaktow
interpersonalnych. Przektada¢ si¢ to moze na bardziej pozytywne postrzeganie pracy
zawodowej.

Do grupy determinant zwigzanych z organizacja i Srodowiskiem pracy przy-
jeto zmienne dostepne w bazie danych SHARE. Sg to nastepujace charakterystyki
pracy zawodowej: wysitek fizyczny konieczny do wykonania pracy, presja cza-
sowa z powodu obcigzenia praca, autonomia pracy, mozliwos¢ zdobywania nowych
umiejetnosci, wsparcie w trudnych sytuacjach, uznanie, ptace, szanse awansu oraz
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pewnos¢ zatrudnienia. Wszystkie z wymienionych zmiennych mozna odnalez¢é we
wcezesniejszym omowieniu charakterystyk zwigzanych z organizacjg i Srodowi-
skiem pracy. Szczegotowy opis wybranych czynnikdéw pracy zostanie przedstawiony
w nastepnej sekcji.

DANE I METODA BADAWCZA

W pracy wykorzystano dane dla Polski pochodzace z migdzynarodowego
projektu badawczego SHARE (The Survey of Health, Ageing and Retirement in
Europe). Badanie to koncentruje si¢ na osobach w wieku 50 lat i wigcej. Celem
projektu jest utworzenie mi¢dzynarodowej panelowej bazy mikro danych laczacej
informacje z zakresu demografii, epidemiologii, ekonomii, psychologii i socjologii.
Baza ta pozwala na analize zwiazkéw pomigdzy stanem zdrowia, sytuacjg finan-
sowa, aktywnoScig na rynku pracy, decyzjami emerytalnymi i sytuacja rodzinng’.
Dane wykorzystane w niniejszej pracy pochodza z drugiego panelu przeprowadzo-
nego w 2006 1 2007 roku, kiedy Polska po raz pierwszy przystgpita do projektu.
Badanie przeprowadzono na terenie catej Polski metoda CAPI (wywiady bezposred-
nie realizowane za pomoca komputera — Computer-Assisted Personal Interviews).
Do badania losowo wybierano osoby po pi¢édziesigtym roku zycia oraz ich mat-
zonkow. W drugiej rundzie uczestniczyto 2467 polskich respondentow, jednak ze
wzgledu na cel pracy, do analizy zakwalifikowano jedynie osoby pracujace zawo-
dowo w momencie gromadzenia danych, co spowodowato ograniczenie proby do
415 osob.

Do pomiaru satysfakcji z pracy oraz czynnikoéw ja determinujacych wykorzy-
stano kwestionariusz zaprojektowany we wskazanym projekcie SHARE. W przy-
padku satysfakcji z pracy oraz poszczegoélnych charakterystyk pracy, respondenta
pytano o stopien jego odczucia zwigzanego z obecng pracg. Osoba odpowiadata
na nastgpujace pytanie: ,,Biorgc wszystko pod uwage, jestem zadowolony ze swojej
pracy” Czy moze Pan/Pani powiedziec, ze zdecydowanie si¢ zgadza; zgadza sie; nie
zgadza sie; zdecydowanie si¢ nie zgadza”. Mozliwe odpowiedzi dotyczace satysfak-
¢ji z pracy odpowiadaly zatem czterostopniowej skali Likerta (1—4). Podobnie kon-
struowano pytania dotyczace charakterystyk pracy®. Stwierdzenia opisujace cechy
pracy sformutowano nastepujaco:

1. Moja praca wymaga duzego wysitku fizycznego.
2. Jestem pod cigglq presjq czasowq z powodu duzego obcigzenia pracqg.
3. Mam bardzo niewiele swobody w decydowaniu o tym, jak wykonywacé mojg

prace.

7 Wszelkie informacje dotyczace projektu SHARE znajduja si¢ na stronie internetowej http:/www.
share-project.org/home0.html (dostgp 15 czerwca 2015).

8 Mozliwe odpowiedzi na stawiane pytania réwniez odpowiadaty czterostopniowej skali Likerta:
(1) zdecydowanie si¢ zgadzam, (2) zgadzam sig, (3) nie zgadzam si¢, (4) zdecydowanie si¢ nie zgadzam.
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Mam mozliwos¢ zdobywania nowych umiejetnosci.

Otrzymuje odpowiednie wsparcie w trudnych sytuacjach.

Spotykam sie w mojej pracy z uznaniem, na ktore zastuguje.

Biorgc pod uwage wysitek i osiggniecia, wysokos¢ moich zarobkow jest odpo-
wiednia.

Moje szanse na awans w pracy/mozliwosci rozwoju zawodowego sq niewielkie.
Pewnosé zatrudnienia w mojej pracy jest niewielka.

Wséréd czynnikow zwigzanych z indywidualng charakterystyka pracownika
nastepujace zmienne wymagaja specjalnych objasnien: subiektywny dochod gospo-
darstwa domowego pracownika, status jego zamieszkania oraz subiektywna ocena
zdrowia fizycznego i zdrowia psychicznego. Miara subiektywnej oceny dochodu
opiera si¢ na konstrukcji ztozonej z pojedynczego pytania: ,,Czy gospodarstwo
domowe jest w stanie wigza¢ koniec z koncem”. Mozliwe odpowiedzi odpowiadaja
czterostopniowej skali Likerta: dos¢ tatwo, z tatwoscia, z pewnym trudem, z wiel-
kim trudem. Kolejna zmienna jako$ciowa to status zamieszkania. Wskazuje on,
czy osoba zamieszkuje ze wspotmatzonkiem, czy mieszka samotnie. Do pomiaru
oceny zdrowia psychicznego przyjeto konstrukcje ztozong z dwunastu pytan, anali-
zowanych lacznie. Jest to miara EURO-D, okre$lajaca liczbe symptoméw depresji
(zob. np. SHARE Release Guide 2.6.0, 2013, Buber 1 Engelhardt 2011). Jej skala
wynosi od 0 do 12 punktow, przy czym wyzszy poziom miernika wskazuje na
wyzszy poziom depresji, czyli nizsza ocen¢ zdrowia psychicznego. Subiektywna
ocena zdrowia fizycznego opiera si¢ na konstrukcji ztozonej z pojedynczego pyta-
nia o ogdlny fizyczny stan zdrowia. Zakres oceny wynosi od 0 do 10 punktow. Im
wigksza liczba punktow, tym wyzsza subiektywna ocena stanu fizycznego jednostki
(0 — najgorszy mozliwy stan zdrowia, 10 — najlepszy mozliwy stan zdrowia).

Do realizacji celow pracy zastosowano uporzadkowany model probitowy’ oraz
dwa klasyczne modele regresji logistycznej. Pierwszy z modeli (bardziej ogdlny)
pozwala wskazaé czynniki, ktore roznicujg subiektywny poziom satysfakcji z pracy.
Modele logitowe pozwalajg dodatkowo uszczegotowié analize poprzez umozliwie-
nie okreslenia czynnikéw, ktore determinuja najwyzszy poziom satysfakcji zawodo-
wej oraz brak zadowolenia z pracy starszych pracownikow.

Uporzadkowany model probitowy syntetycznie opisuje wzor (1)!°:

Now s

o x

8E®D) =Xp +¢ (1

gdzie:
Y —(nx 1) wektor warto$ci zmiennej zaleznej,

° Uporzadkowane modele probitowe do badania satysfakcji z pracy zawodowej stosowano w pra-
cach (Bonsang i van Soest 2012, Sousa-Poza i Sousa-Poza 2000).

10" Ogélng posta¢ uporzadkowanego modelu probitowego podano za Staniszem (2007). Szczegdtowa
specyfikacje modelu mozna znalez¢ w pracy Gruszczynskiego (2012).
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E(Y) — (n x 1) wektor warto$ci oczekiwanych zmiennej zaleznej o rozktadzie wie-
lomianowym porzadkowym,

g  — probitowa funkcja wigzaca,

X - (n x k) macierz warto$ci zmiennych niezaleznych,
f — (k x 1) wektor wspotezynnikow,

¢ —(nx 1) losowy wektor reszt.

Posta¢ modelu regresji logistycznej dla zmiennej dychotomicznej opisuje wzor (2).

k
Ao *Zﬂ[x[
i=1

PY =1/x,,%y,..,X,) = ¢ - )
ﬂo‘*’Zﬂixi

l+e ™~

gdzie:

X; — zmienne niezalezne,

Bi — wspotczynniki regres;ji,

Y — dychotomiczna zmienna zalezna.

W uporzadkowanym modelu probitowym zmienna zalezna okresla kolejne stop-
nie satysfakcji z pracy. Ze wzgledu na bardzo maty udziat respondentow zdecy-
dowanie niezadowolonych z pracy (1%), zmiennej przyporzadkowano tylko trzy
warto$ci utworzone z pierwotnej skali Likerta. Kategorie zmiennej zaleznej, upo-
rzadkowane rosngco, posiadajg nastepujace wartosci: 1 — brak satysfakcji lub bardzo
silny brak satysfakcji z pracy (nie zgadzam si¢ lub zdecydowanie si¢ nie zgadzam),
2 — $rednia satysfakcja z pracy (zgadzam sig), 3 — najwyzsza satysfakcja z pracy
(zdecydowanie si¢ zgadzam). Dla modelu probitowego przyjeto w pracy symbol JS
(job satisfaction).

Drugi z modeli (model logitowy), nazwany JS-max, skonstruowano tak, aby
wskaza¢ czynniki determinujgce najwicksze zadowolenie z pracy zawodowe;j.
Zmienng zalezng zdefiniowano w nastepujacy sposob: 1 przypisano najwyzsza
ocen¢ zadowolenia z pracy zawodowej (zdecydowanie si¢ zgadzam), natomiast 0
okresla pozostate przypadki.

Kolejny model logitowy, oznaczony jako JS-brak, pozwala na okreslenie czynni-
koéw wplywajacych na brak zadowolenia z pracy zawodowej. Zmienna zalezna w tym
modelu okreslona jest nastgpujaco: 1 — oznacza brak zadowolenia z pracy lub bardzo
silny brak zadowolenia (nie zgadzam si¢ lub zdecydowanie si¢ nie zgadzam), nato-
miast 0 — okresla pozostate przypadki. Zatem mozna uznaé, ze 1 reprezentuje niezado-
wolenie z pracy, natomiast 0 odpowiada generalnie zadowoleniu z pracy zawodowe;.

We wszystkich modelach przyjeto takie same zmienne objasniajace, ktorymi sa
wczesniej ustalone charakterystyki organizacji i charakterystyki indywidualne pra-
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cownikéw. Ze wzgledu na relatywnie niewielkg probe i duzg ztozonos¢ modeli,

zmienne opisujace charakter pracy przekodowano do dwoch kategorii: 0 — przypi-

sano 1 1 2 poziomowi pierwotnej skali, natomiast 1 przyporzadkowano pozostate
kategorie. Zerowa kategoria okresla zatem decyzje zgody (odpowiedz pozytywna),
natomiast pierwsza kategoria reprezentuje brak zgody (odpowiedz negatywng).

Grupa zmiennych indywidualnych okres§lona jest nastepujaco:

1. wiek — w latach,

2. ple¢ — 0 kobieta, 1 me¢zczyzna,

3. poziom wyksztatcenia — lata nauki,

4. status zamieszkania — 0 — mieszkanie bez malzonka, 1 — zamieszkiwanie ze
wspotmatzonkiem,

5. subiektywny dochéd gospodarstwa domowego — 0 — dobry lub bardzo dobry
(potaczenie kategorii oryginalnych: dos¢ tatwo lub z tatwoscig), 1 — zty lub bar-
dzo zly (potaczenie kategorii: z wielkim trudem lub z pewnym trudem),

6. zdrowie fizyczne — subiektywna ocena stanu zdrowia (1-10),

7. zdrowie psychiczne — subiektywna ocena zdrowia psychicznego (0-12).

WYNIKI BADANIA

W tabelach 1 1 2 zaprezentowano charakterystyki opisowe badanej zbiorowos$ci
probnej. Stanowig one rownoczesnie opis zmiennych indywidualnych, przyjetych
w modelach JS, JS-max i JS-brak.

Zbiorowo$¢ jest raczej jednorodna ze wzgledu na wiek, a wigkszo$¢ pracowni-
kéw jest w wieku ponizej 54 lat. Wystepuje niewielka przewaga mezczyzn, co jest

Tabela 1. Charakterystyki opisowe zmiennych indywidualnych
Table. 1. Descriptive characteristics of individual variables

wspotczynnik
zmienne N $rednia | mediana | zmiennosci (%) | asymetria
variables N average | median coefficient of skewness
variation (%)

wiek

412 53,8 53,0 6,0 0,3
age
wyksztaicenie 415 | 11,6 11,0 243 0,6
education
zdrowie fizyczne subiektywne
subjective physical health 414 7.1 7.0 222 04
zdrowie psychiczne 413 2.6 2.0 64.4 0.9

mental health

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych SHARE.
Source: own elaboration based on SHARE data.
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Tabela 2. Rozktad jakosciowych zmiennych indywidualnych
Table 2. Distribution of individual qualitative variables

Status zamieszkania (living arrangement)

mieszkanie ze wspotmatzonkiem (living with a spouse) 81,4%
mieszkanie bez wspotmatzonka (living without a spouse) 18,6%
Ple¢ (sex)
mezezyzna (man) 51,8%
kobieta (female) 48,2%
Dochdd subiektywny gospodarstwa domowego (subjective household income)
$redni lub zty (average or bad) 65,3%
dobry lub bardzo dobry (good or very good) 34,7%

Zrodto: opracowanie wilasne na podstawie danych SHARE.
Source: own elaboration based on SHARE data.

zwigzane z wyzszym wskaznikiem aktywnosci zawodowej wérod mezczyzn niz
wsrod kobiet (do proby wybierano tylko osoby pracujace zawodowo). Biorac pod
uwage poziom wyksztatcenia, mozna stwierdzi¢ umiarkowane zrdéznicowanie.
Srednia liczba lat nauki wynosi ok. 12, co odpowiada wyksztatceniu $redniemu
lub $redniemu zawodowemu. Wigkszo$¢ osob uczyto si¢ jednak mniej niz 12 lat,
czyli posiada wyksztatcenie podstawowe lub zasadnicze zawodowe. Ze wzgledu na
subiektywng oceng¢ zdrowia fizycznego, pracownicy sa umiarkowanie zréznicowani.
Srednia ocena wynosi 7,1 w skali od 0 do 10, co wskazuje, ze przecigtnie osoby
pozytywnie postrzegaja swoje zdrowie fizyczne. Wigkszos¢ wystawia sobie ocene
wyzszg od $redniej. W przypadku zdrowia psychicznego pracownicy sa znaczgco
zroznicowani. Srednia liczba symptomoéw depresji wynosi 2,6, czyli jest niewiele
nizsza od 3, co stanowi dolng granic¢ dla klinicznej depresji (zob. np. Hoven i in.
2015: 2). Jednak asymetria jest dodatnia i dosy¢ silna, co wskazuje, ze wigkszo$¢
0sOb posiada mniejsza liczbg symptomow depresji niz $rednia. Oznacza to wyzsza
samoocen¢ zdrowia psychicznego przewazajacej liczby starszych pracownikow. Zde-
cydowana wickszo$¢ badanych mieszka razem ze wspdtmatzonkiem. Wsrod bada-
nych 0s6b duzo czegsciej dochod wihasnego gospodarstwa domowego oceniano jako
$redni lub zly, a tylko 35% respondentéw ocenito go jako dobry lub bardzo dobry.

W tabeli 3 przedstawiono rozktad ocen satysfakcji z pracy zawodowej oraz ocen
charakterystyk pracy. Wérdd ankietowanych pracownikéw 80% ocenia pozytywnie
swoje zadowolenie z pracy zawodowej, ale tylko ok. 30% postrzega swoja prace
jako bardzo satysfakcjonujacg.

Okoto 60% pracownikow ocenia, ze ich praca wymaga duzego wysitku fizycz-
nego, co jak mozna sadzi¢ wynika z poziomu wyksztalcenia badanej zbiorowosci,
w wiekszo$ci posiadajacej wyksztatcenie podstawowe lub zawodowe. Potowa bada-
nych uwaza, ze pozostaje pod presja czasowa z powodu duzego obcigzenia praca.
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Tabela 3. Rozktad ocen satysfakcji z pracy zawodowej oraz charakterystyk pracy

Table 3. Distribution of evaluations of job satisfaction and job characteristics

Poziomy skali*
scale levels*

2

3

Biorac wszystko pod uwage, jestem zadowolony ze swojej
pracy (All things considered I am satisfied with my job)

31,2%

57,6%

10,2%

1,0%

Charakterystyki pracy zawodowej (Job characteristics)

Moja praca wymaga duzego wysitku fizycznego (My job is
physically demanding)

27,4%

33,2%

25,7%

13,8%

Jestem pod ciagla presja czasowa z powodu duzego
obcigzenia praca (I am under constant time pressure due to
a heavy workload)

17,5%

32,0%

43,0%

7,5%

Mam bardzo niewiele swobody w decydowaniu o tym, w jaki
sposob wykonuje¢ moja prace (I have very little freedom to
decide how I do my work)

11,6%

30,8%

38,5%

19,1%

Mam mozliwos¢ zdobywania nowych umiejetnosci
(I have an opportunity to develop new skills)

14,0%

30,8%

40,0%

15,3%

Otrzymuj¢ odpowiednie wsparcie w trudnych sytuacjach
(I receive adequate support in difficult situations)

13,0%

53,9%

23,3%

9,8%

Spotykam si¢ w mojej pracy z uznaniem, na ktore zashuguje
(I receive the recognition I deserve for my work)

15,3%

61,7%

19,0%

4,0%

Biorac pod uwage caty wysitek, ktory wktadam w moja prace
i wszystkie moje osiagnigcia, wysoko$¢ moich zarobkow jest
odpowiednia (Considering all my efforts and achievements,
my [salary is/earnings are] adequate)

6,5%

26,9%

39,7%

26,9%

Moje szanse na awans w pracy/mozliwosci rozwoju
zawodowego sa niewielkie (My [job promotion prospects/
prospects for job advancement] are poor)

29,4%

47,0%

16,5%

7,1%

Pewno$¢ zatrudnienia w mojej pracy jest niewielka
(My job security is poor)

9,0%

30,1%

39,4%

21,5%

* Poziomy skali Likerta: 1 — zdecydowanie si¢ zgadzam, 2 — zgadzam si¢, 3 — nie zgadzam sie,

4 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam.

* Likert scale levels: 1 — strongly agree, 2 — agree, 3 — disagree, 4 — strongly disagree.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych SHARE.
Source: own elaboration based on SHARE data.

Wigkszo$¢ pracownikéw ocenia, Ze w swojej pracy nie ma swobody w decydo-
waniu o sposobie jej wykonywania, co rowniez mozna wyjasnia¢ niskim poziomem
wyksztalcenia wigkszoséci badanych osob. Podobnie jest z mozliwo$cig zdobywania
nowych umiejetnosci, ktorej brak wskazuje przeszto polowa pracownikow. Okoto
70% starszych osob ocenia, ze w swojej pracy otrzymuje wsparcie w trudnych
sytuacjach. W wymiarze niematerialnym uznanie w pracy otrzymuje ok. 75% osob,
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natomiast wymiar materialny w postaci zarobkoéw jest oceniany jako zadawalajacy
jedynie przez 30% pracownikow. Okoto 20% o0séb wskazuje na mozliwos¢ awansu
czy tez rozwoju zawodowego. Wigkszos¢ pracownikow (ok. 60%) ocenia pozytyw-
nie pewno$¢ swojego aktualnego zatrudnienia.

W tabeli 4 przedstawiono wyniki analizy modelu probitowego JS oraz modeli
logitowych SJ-max i JS-brak. Miary dopasowania wskazuja, ze kazdy z modeli jest
statystycznie istotny. W przypadku modelu probitowego, czynnikami, ktére istotnie
roznicujg zadowolenie z pracy starszych pracownikow sg: mozliwosci zdobywa-
nia nowych umiejetnosci, wsparcie w trudnych sytuacjach, uznanie i ptace, nale-
zace do charakterystyk opisujacych organizacje oraz ple¢, wiek zdrowie fizyczne
i zdrowie psychiczne oraz status zamieszkania reprezentujace cechy indywidualne
pracownikéw. Ujemne znaki wspotczynnikow w przypadku zmiennych opisujacych
charakter pracy wynikaja ze sposobu kodowania tych zmiennych. Ich interpreta-
cja w warunkach ceteris paribus (dla kazdej zmiennej z osobna) oznacza, ze im
mniejsze mozliwo$ci zdobywania nowych umiejetnosci lub im mniejsza mozliwosé
wsparcia w trudnych sytuacjach, im mniejsze uznanie w pracy czy tez im mniej
adekwatne ptace, tym nizsza satysfakcja zawodowa pracownika. Warto$ci wspol-
czynnikow wskazuja, ze najsilniej na poziom zadowolenia wptywa wystepowanie
wsparcia, a nastepnie uznanie i ptaca. Nieco stabiej oddzialuje mozliwos¢ zdobywa-
nia nowych umiejetnosci.

Tabela 4. Determinanty satysfakcji z pracy — uporzadkowany model probitowy (JS) i modele
logitowe (JS-max, JS-brak)

Table 4. Determinants of job satisfaction — ordered probit model (JS) and binomial logistic
models (JS-max, JS-lack)

. Model JS Model JS-max | Model JS-brak
Zmienne JS model JS-max model | JS-lack model
variables

p p p p p P

wysitek fizyczny*

physical effort* 0,128 | 0,140 | 0,312 | 0,353 | 0,901 | 0,119

obcigzenie pracg*

workload™ 0,088 | 0,166 | 0,242 | 0,331 | —0,457 | 0,259

autonomia pracy*

; " 0,028 | 0,656 | 0,071 {0,773 | 0,604 | 0,127
Jjob autonomy

mozliwos$¢ zdobywania nowych
umiejetno$ci* -0,189 | 0,004 | -0,627 | 0,015 | 0,909 | 0,046
possibility to develop new skills*

wsparcie w trudnych sytuacjach*

support in difficult situations* —-0,251 0,002 | 0,895 | 0,007 | 0,783 | 0,147

1%

B:;j;;jﬁon* ~0,195 | 0,009 | -0,405 | 0,210 | 0,922 | 0,014
%k

E;?ny* 0,198 | 0,004 | —0,467 | 0,066 | 2,770 | 0,008
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Tabela 4 ciag dalszy
Table 4 continued

. Model JS Model JS-max | Model JS-brak
zmienne JS model JS-max model | JS-lack model
variables

p p p p p p

szansa na awans*®

promotion opportunity* 0,115 0,125 | 0,523 | 0,066 | 0,052 | 0,918

pewnos$¢ zatrudnienia®

3 - 0,020 | 0,751 | 0,184 | 0,462 | 0,205 | 0,592
job security

Ak
Eiii ~0,138 | 0,034 | 0,503 | 0,053 | 0,559 | 0,187
Zg:k 0,057 | 0,006 | 0,103 | 0,010 | —0,092 | 0,146
%ﬁﬁfge‘“e 0,014 | 0,581 | 0,032 0,506 | 0,019 | 0,823

zdrowie fizyczne subiektywne

subjective physical health 0,152 0,000 | 0,247 | 0,034 | —0,308 | 0,012

zdrowie psychiczne

mental health 0,093 0,016 | -0,116 | 0,144 | 0,268 | 0,018

dochéd sub. gosp. domowego*

subjective household income* 0,030 0,668 0,197 | 0,463 0,250 | 0,618

status zamieszkania*

living arrangement* 0,145 | 0,061 | 0,781 | 0,019 | 0,031 | 0,951

Dopasowanie modelu odchylenie 4 65,48 X 80,07
: 0,812
Goodness of fit deviance P 0 P 0

* kat. odniesienia (0): ple¢ — kobieta, dochdod sub. — dobry i bardzo dobry, status zamieszkania
— zamieszkiwanie bez matzonka, dla wszystkich charakterystyk pracy — zgadzam si¢ lub
zdecydowanie si¢ zgadzam.

* ref. category (0): sex — female, subjective household income — good or very good, living
arrangement — living without a spouse, for all job characteristics — agree or strongly agree.

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych SHARE.
Source: own elaboration based on SHARE data.

W przypadku zmiennych indywidualnych najsilniejszy wptyw na zadowolenie
z pracy wywieraja kolejno: zdrowie fizyczne, status zamieszkania, pte¢, zdrowie
psychiczne i wiek. Stwierdzono, ze osoby w lepszej kondycji zdrowotnej, zarbwno
fizycznej jak i psychicznej'! wyzZej oceniajg swoja satysfakcje z pracy. Osoby miesz-
kajace z malzonkami sg bardziej zadowolone z pracy niz pracownicy mieszkajacy
bez matzonkow. Stwierdzono ponadto, ze megzczyzni gorzej oceniajg swoje zadowo-
lenie z pracy niz kobiety.

' Zmienna zdrowie psychiczne mierzona jest liczbg symptoméw depresji, wiec im wieksza ich
liczba, tym gorszy stan zdrowia (stad ujemny znak wspotczynnika).
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Modele logitowe pozwalaja dodatkowo okresli¢ czynniki, ktore determinuja
najwigksze zadowolenie z pracy oraz brak satysfakcji zawodowej. Ponadto dzigki
mozliwosci wyliczenia ilorazow szans (zob. tab. 5) mozna lepiej oceni¢ site oddzia-

tywania.

Tabela 5. Ilorazy szans dla zmiennych statystycznie istotnych w modelach JS-max i JS-brak
Table 5. Odds ratios for significant variables in JS-max and JS-lack models

] Model JS-max | Model JS-brak
Zmienne JS-max model | JS-lack model
variables
expp expp
mozliwos¢ zdobywania nowych umiejetnosci® 0.53 248
possibility to develop new skills* ’ ’
wsparcie w trudnych sytuacjach* 0.41
support in difficult situations* ’
uznanie*
recognition* 2,51
3
placa® 0,63 15,96
salary
szansa na awans® 1.69
promotion opportunity* ’
plte¢*
sex* 0,60
wiek 111
age ’
zdrowie fizyczne subiektywne
subjective physical health 1,28 0,74
zdrowie psychiczne 131
mental health ’
status zamieszkania*
livi % 2,18
iving arrangement

* kat. odniesienia (1): ple¢ — kobieta, status zamieszkania — zamieszkiwanie bez matzonka, dla
wszystkich charakterystyk pracy — zgadzam si¢ lub zdecydowanie si¢ zgadzam.

* ref. category (1): sex — female, living arrangement — living without a spouse, for all job
characteristics — agree or strongly agree.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych SHARE.
Source: own elaboration based on SHARE data.

W przypadku modelu JS-max statystycznie istotne okazaly si¢: mozliwosci
zdobywania nowych umieje¢tnosci, wsparcie w trudnych sytuacjach oraz placa
1 awans. Najsilniejszy wpltyw wérdd tych zmiennych maja wsparcie i awans, jed-
nak oddziatywanie ptacy i mozliwosci zdobywania nowych umiej¢tnosci nie jest
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duzo mniejsze. Pracownicy, ktorzy nie majg wsparcia w trudnych sytuacjach
lub wsparcie to jest bardzo male posiadaja o 60% nizsza szans¢ oceny swojego
zadowolenia z pracy jako najwyzsze. Mozliwo§¢ awansu (duza lub bardzo duza)
zwicksza prawdopodobienstwo maksymalnej satysfakcji zawodowej o 68%. Brak
wigkszych mozliwosci zdobywania nowych umiejetnosci obniza szans¢ najwyzszej
oceny zadowolenia o ok. 50%, natomiast nieadekwatna ptaca zmniejsza tg szanse
o ok. 40%. W przypadku zmiennych indywidualnych, istotny wptyw na maksy-
malne zadowolenie z pracy stwierdzono dla ptci, wieku, zdrowia fizycznego i dla
statusu zamieszkania. Mezczyzni w stosunku do kobiet posiadaja o 40% nizsze
prawdopodobienstwo najwickszej satysfakcji zawodowej. Kazdy dodatkowy rok
zycia zwigksza szans¢ najwyzszej satysfakcji z pracy o 11%. Podobnie dodatkowy
punkt w samoocenie zdrowia fizycznego podnosi prawdopodobienstwo najwyzszej
oceny zadowolenia z pracy o 28%. Najwickszy wplyw obserwuje si¢ dla statusu
zamieszkiwania. W tym przypadku szansa najwyzszej oceny zadowolenia rosnie az
o 118% dla oséb zamieszkujacych z matzonkami, wobec 0sdb mieszkajacych bez
malzonkow.

W modelu JS-brak, znaki wspdtczynnikéw sa odwrotne w stosunku do pozo-
statych modeli. Wynika to ze sposobu zdefiniowania zmiennej zaleznej, ktorej
kategorig badang sa osoby niezadowolone ze swojej pracy'?. W przypadku charak-
terystyk pracy statystycznie istotnymi okazaly si¢: mozliwosci zdobywania nowych
umiejetnosci, uznanie i placa. Najsilniej na brak satysfakcji zawodowej oddziatuje
ptaca. Nieadekwatna ptaca w stosunku do wysitku wktadanego w prace i zdobytych
osiggnig¢ powoduje az 16-krotny wzrost ryzyka bycia niezadowolonym z pracy.
W przypadku brakéw mozliwosci zdobywania nowych umiejetnosci oraz w sytu-
acji niedo§wiadczania uznania, ryzyko niezadowolenia z pracy wzrasta o ok. 150%.
Wsrdd charakterystyk indywidualnych statystycznie istotnymi sg zmienne: zdrowie
fizyczne i zdrowie psychiczne. Obie zmienne maja podobna sit¢ oddzialywania.
Kazdy dodatkowy punkt w samoocenie stanu fizycznego (wyzsza ocena) pocigga za
soba spadek ryzyka niezadowolenia z pracy o ok. 30%, natomiast dodatkowy symp-
tom depresji powoduje wzrost szansy bycia niezadowolonym réwniez o ok. 30%.

Uzyskane wyniki w zakresie charakterystyk indywidualnych starszych pracow-
nikow sg zgodne z rezultatami innych badan, przeprowadzanych zwykle wérdd pra-
cownikéw bedacych w dowolnym wieku aktywnos$ci zawodowej. Réwnoczesnie
w badaniu Bonsang’a i van Soest’a (2012)'3, obejmujacym starszych pracownikow,

12 Mozna powiedzie¢, ze w modelu tym wystepuje odwrotny porzadek zmiennej zaleznej niz
w pozostatych modelach.

13 Badanie to wykorzystywato rowniez baze danych SHARE, jednak prowadzono analize porow-
nawczg dla kilku krajow i dla lepszej ich porownywalno$ci, potaczono kwestionariusz (CAPI) oraz
kwestionariusz ,,Vignette”, wypetniany tylko przez czgs¢ respondentow. Proba dla Polski w badaniu
Bonsang’a i van Soest’a wynosi 91 0sob, natomiast w niniejszej pracy proba liczy przeszto 400 osob
(oparta o kwestionariusz CAPI). W badaniu tym przyjeto rowniez inne miary do oceny zdrowia fizycz-
nego i do oceny sytuacji ekonomicznej. Nie wzigto pod uwage statusu zamieszkana, nie uwzgledniono
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uzyskano podobne rezultaty dla wieku, plci, wyksztalcenia i zdrowia fizycznego.
Podobnie zblizone wyniki otrzymano dla charakterystyk pracy. Wszystkie zmienne
statystycznie istotne w niniejszej analizie sg takze istotne pracy Bonsang’a i van
Soest’a, z wyjatkiem ptacy, ktorej badacze nie uwzglednili'*. W obydwu badaniach
uznanie, wparcie 1 mozliwos¢ zdobywania nowych umiej¢tnosci maja najwickszy
wplyw na satysfakcj¢ z pracy (w niniejszej pracy silng determinantg jest rowniez
ptaca). W innym badaniu Aristovnik’a i Jaslic’a'® (2013), obejmujacym starszych
pracownikdéw, pte¢ okazata sie istotna dla niektorych charakterystyk pracy (uzna-
nie, ptace, awans), przy czym me¢zczyzni posiadali wyzszg satysfakcje niz kobiety.
Rezultat ten uzyskano jednak bez uwzgledniania innych czynnikow. Wsrdd cha-
rakterystyk pracy motywacja dla zaangazowania w prac¢ byta najsilniejszg deter-
minantg zadowolenia z pracy. Kolejno najsilniej na satysfakcje z pracy wptywaty
awans i warunki pracy oraz ptaca. Stwierdzono réwniez korelacje migdzy uzna-
niem oraz relacjami z kolegami i zarzadzajacymi. Mozna zatem uznaé, ze czgSciowe
rezultaty badania Aristovnik’a i Jaslic’a oraz niniejszej pracy sa zbiezne. W przy-
padku statusu zamieszkania podobny wynik otrzymat Westover (2012), ktéry jednak
analizowal pracownikéw w roznym wieku. Wykazat on, ze osoby samotne sg mnig;j
zadowolone z pracy niz pracownicy posiadajacy matzonkow. Wydaje si¢ zatem, ze
w przypadku oso6b samotnych praca zawodowa moze pozwala¢ na realizacje braku-
jacych kontaktow personalnych, jednak nie przektada si¢ to na wyzsza satysfakcje
z pracy. Biorgc pod uwage stan zdrowia psychicznego, takie elementy jak optymizm
czy pesymizm, byty analizowane przez Springer (2011)'°. Okazaly si¢ one staty-
stycznie istotne tylko dla charakterystyki pracy okreslajagcej mozliwosci rozwoju.

WNIOSKI

W pracy podjeto probe oceny uwarunkowan satysfakcji zawodowej starszych
pracownikow w Polsce. Wyzszy poziom zadowolenia z pracy sprzyja wigkszej
aktywnosci zawodowej pracownikow oraz zwigksza produktywnos$¢, co ma istotne
znaczenie w zwigzku z przewidywanym starzeniem si¢ i kurczeniem zasobow

pytania o adekwatng place (jedna z charakterystyk pracy). Powodowac to moze pewne réznice w otrzy-
manych rezultatach.

4 Bonsang i van Soest w tej samej pracy pokazali jednak, ze Polska nalezy do krajow, gdzie starsi
pracownicy posiadaja najnizsza satysfakcje ze swojego dochodu.

15 Badano osoby w wieku 50-64 lat z 27 krajéw europejskich, w tym z Polski. Generalnie poréwny-
wano Srednig satysfakcje z pracy dla 27 krajow z satysfakcja w Stowenii. Uwzglgdniono rowniez charakte-
rystyki pracy (8 cech) i cechy indywidualne (pte¢, wiek — badano jedynie wzgledem dwoch mtodszych grup
wieku). Analiza obejmowata jedynie zaleznoSci miedzy satysfakcja z pracy a pojedynczymi czynnikami.

16 Badanie to obejmowato polskich pracownikéw w wieku aktywnosci zawodowej i miato charakte-
rze lokalny. Nalezy doda¢, ze w badaniu tym najsilniejszymi czynnikami wptywajacymi na zadowolenie
z pracy okazaly si¢ wynagrodzenie i stabilno$¢ pracy, sposob wynagradzania, mozliwosci rozwoju
i relacje z przetozonymi.

19



Ewa Soja

pracy. Jako cele pracy przyjeto wskazanie czynnikéw rdznicujacych poziom zado-
wolenia z pracy starszych pracownikow w Polsce, jak réwniez okreslenie deter-
minant najwiekszej satysfakcji zawodowej lub jej braku. Przeprowadzona analiza
pozwolita zweryfikowaé nastgpujace hipotezy badawcze: (1) satysfakcja zawo-
dowa starszych pracownikow jest determinowana zaréwno czynnikami odnosza-
cymi si¢ do organizacji zatrudniajacej, jaki i cechami indywidualnymi pracownika,
(2) najwicksze zadowolenie z pracy zawodowej oraz brak zadowolenia lub bar-
dzo niskie zadowolenie z pracy zawodowej sg determinowane przez rézne grupy
czynnikow.

W przypadku pierwszej hipotezy stwierdzono, ze satysfakcja zawodowa star-
szych pracownikow w Polsce zalezy zarowno od charakterystyk pracy, jak i od
czynnikéw indywidualnych. Biorac pod uwage site oddziatywania na satysfakcje
z pracy, lista czynnikdw jest nastepujaca:

» charakterystyki organizacji: wsparcie, uznanie i ptaca, mozliwo$¢ zdobywania
nowych umiejetnosci,

o charakterystyki indywidualne: zdrowie fizyczne, status zamieszkania, pte¢, zdro-
wie psychiczne 1 wiek.

Im wyzsze mozliwos$ci otrzymywania wsparcia, uznania, adekwatnej ptacy oraz
im wicksza mozliwo$¢ zdobywania nowych umiejetnoscei, tym wyzej jest oceniana
satysfakcja z pracy. Podobnie im lepsza samoocena stanu zdrowia fizycznego oraz
psychicznego, tym wigcksze zadowolenie z pracy. Coraz starsi pracownicy, kobiety
oraz osoby mieszkajace ze wspotmatzonkami wyzej postrzegaja swojg satysfakcje
zawodowa.

Potwierdzono rowniez druga hipoteze dotyczaca zrdznicowania czynnikow
wplywajacych na najwicksza satysfakcje zawodowa lub jej brak. Do determinant
najwyzszego zadowolenia z pracy nalezg (kolejno$¢ odpowiada wazno$ci ich
oddzialywania):

» charakterystyki organizacji: wsparcie i awans oraz ptaca i mozliwosci zdobywa-
nia nowych umiejetnosci
» charakterystyki indywidualne: status zamieszkania, pte¢, zdrowie fizyczne i wiek.

Brak zadowolenia z pracy determinujg nastepujace czynniki (kolejno$¢ odpo-
wiada waznos$ci ich oddziatywania):

» charakterystyki organizacji: ptaca oraz mozliwosci zdobywania nowych umiejet-
nosci 1 uznanie,
* charakterystyki indywidualne: zdrowie fizyczne i zdrowie psychiczne.

Z punktu widzenia polskich praktykéw gospodarczych waznym rezultatem jest
wystepowanie wzajemnej relacji miedzy zadowoleniem z pracy a mozliwoscig zdo-
bywania nowych umiejetnosci przez starszych pracownikoéw. Z jednej strony orga-
nizacje sg przekonane, ze dzialania podnoszace poziom zadowolenia pracownika
(w tym szkolenia) sg dla nich korzystne (np. Fiech i Mudyn 2011), z drugiej jednak
strony pracodawcy czgsto posiadajg stereotypowy wizerunek starszego pracownika,
niechetnego do uczenia si¢ i podnoszenia swoich kwalifikacji (zob. np. Soja i Sto-
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nawski 2012b, Szmidt 2012). Zatem $wiadomos¢ istnienia wskazanej zaleznosci,
stanowi¢ moze dodatkowy argument motywujacy pracodawcow do zmiany postaw
wobec starszych pracownikéw i zachecajacy ich do odpowiednich dziatan (np. prze-
prowadzania szkolen)!”.

Czynnik wparcia, jako najsilniejsza determinanta najwyzszej satysfakcji zawo-
dowej, jest w pewnym stopniu zaskoczeniem. Wazno§¢ wsparcia mozna probowaé
thumaczy¢ w kontekscie koniecznosci jego wystgpienia w organizacji, aby mogtly
zaistnie¢ realne warunki do rozwoju pracownika.

Ciekawym rezultatem wydaje si¢ by¢ status zamieszkania, jako jeden z najsilniej-
szych czynnikéw indywidualnych wpltywajacy na najwyzsze zadowolenie z pracy.
Okresla on czy osoba mieszka ze wspotmatzonkiem, czy tez nie. Wydawaloby sie,
ze w przypadku osob mieszkajacych bez malzonkéw praca zawodowa jest rowniez
miejscem realizacji brakujacych kontaktéw personalnych, powodujgc wyzszg ocene
satysfakcji zawodowej. Jednak wyniki analizy nie potwierdzily takiej zaleznosci.
Wecezesniejsze badania pokazuja, ze istnieje dodatnia zalezno$¢ miedzy satysfak-
cja z zycia i satysfakcja z pracy zawodowej, a trwatos¢ rodziny jest silng determi-
nantg satysfakcji i osoby w matzenstwie sg bardziej zadowolone z zycia niz single
(np. First World Happiness Report 2012, Rodriguez-Pose i Maslauskaite 2011). Bio-
ragc pod uwage te zaleznosci oraz fakty, ze w kolejnych generacjach obserwuje si¢
coraz wigcej rozwodow, kohabitacji czy zwigzkow typu LAT (living apart together),
jak rownie wystepuje migracja zarobkowa, nalezy uzna¢ za wskazane dalsze badanie
wplywu sposobu zamieszkiwania na zadowolenie z pracy.

Podsumowujac, nalezy podkresli¢, ze czynniki determinujgce satysfakcje z pracy
nie sg jednakowe dla wszystkich starszych pracownikéw. Zaleza od cech indywi-
dualnych pracownikéw oraz od charakterystyk pracy, ktore nalezy monitorowac,
ze wzgledu na zmieniajace si¢ uwarunkowania demograficzne i spoteczno-ekono-
miczne. Wskazano nowg silng determinant¢ na poziomie indywidualnym, ktora
jest status zamieszkania. Wyjasnienie jej wptywu jest istotne w konteks$cie coraz
mnigjszej stabilno$ci zwigzkow malzenskich. Ponadto podkreslono, ze charaktery-
styki pracy moga by¢ wyjasniane w konteks$cie postaw pracodawcow (stereotypowe
postrzeganie starszych pracownikéw, brak priorytetow w stosunku do szkolen oséb
starszych). Nieuchronne kurczenie si¢ i starzenie si¢ zasobow pracy bedzie wymu-
sza¢ zmiany zachowan organizacji, co moze zmieni¢ site oddzialywania poszczego6l-
nych determinant pracy.

17 W raporcie koncowym ,,Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Pol-
sce” (2013) stwierdzono, ze co trzeci pracodawca w Polsce nie szkoli pracownikow (poza obligatoryjny-
mi szkoleniami) (Krynska i in. 2013). Z badan ALK i SMG/KRC ,,Przekonania i postawy pracownikoéw
powyzej 50 roku zycia wobec wlasnej sytuacji zawodowej” wynika, ze tylko 16% pracownikow brato
udziat w szkoleniach pozaobowigzkowych (Szmidt 2012).
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DETERMINANTS OF JOB SATISFACTION
OF OLDER WORKERS IN POLAND

ABSTRACT

The current study investigates the role of job satisfaction in the light of popu-
lation ageing in European countries. By increasing employees’ job satisfaction it
is possible to counteract the consequences of labor force ageing and shrinking. In
this context, this study aims to indicate factors that differentiate the level of job
satisfaction of older workers in Poland. It also seeks to identify determinants of the
greatest job satisfaction or lack of thereof. The analyzed factors include job charac-
teristics and individual characteristics of employees. The study is based on data for
Poland from the SHARE project. The analysis employs probit and logit models. Job
characteristics that were found to determine job satisfaction, include support, reco-
gnition, salary, and opportunity to develop new skills. The most important individual
determinants comprise physical health and living arrangement. The determinants of
the greatest job satisfaction, among job characteristics, include first and foremost
support and opportunity to develop new skills. With respect to individual characteri-
stics, the most important determinants involve living arrangement, sex, and physical
health. Lack of job satisfaction is determined first and foremost by salary, and next
by recognition, opportunity to develop new skills, and physical and mental health.

Keywords: job satisfaction, older workers, ageing, Poland
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