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MOZLIWOSCI ROZWOJU JAKO JEDEN Z ELEMENTOW
WARUNKUJACYCH SATYSFAKCJE ZAWODOWA

Streszczenie. W artykule zaprezentowano badanie pilotazowe przeprowadzone na grupie
pracownikow firmy z branzy IT. Badanie ujawnito, ze respondenci sg zadowoleni m.in.
z rozwoju zawodowego w organizacji, z mozliwosci wykorzystania posiadanych zdolnosci
i kompetencji oraz z osiggnie¢. Wykazano réwniez, ze badane osoby sa zadowolone
z mozliwo$ci zdobywania wiedzy, nowych umiejetnosci oraz samorealizacji oraz z faktu
bycia podziwianymi i szanowanymi za posiadane kompetencje. Wazng informacjg jest to, ze
badani nie traktuja podwyzszania kwalifikacji, jako meczacego i wymagajacego duzego
poswigcenia obowigzku.

DEVELOPMENT OPPORTUNITIES AS ONE OF THE PREREQUISITES
FOR JOB SATISFACTION

Summary. The article presents a pilot study conducted on a group of employees from the
IT industry. The study revealed that the respondents are satisfied with professional
development within the organization, the possibility to use their skills and competences at
work and achievements. The study also presented that the employees are satisfied with
opportunities to acquire knowledge, skills, and self-fulfillment, as well as the fact that they are
admired and respected for their competence. The important issue is that the respondents do
not consider the need of development as duty requiring a lot of sacrifice.

1. Wstep

Zagadnienia z obszaru satysfakcji zawodowe] s3 szeroko opisywane w literaturze
(m.in. Zalewska A., 2003; Bartkowiak G., 2009, Juchnowicz M., 2010, i in.). A.M. Zalewska
podaje, ze satysfakcja jest poznawczym elementem postawy zadowolenia z pracy i moze by¢
sadem na temat pracy pojmowanej caloSciowo lub tez dotyczy¢ jej poszczegodlnych
sktadnikow (Zalewska A.M., 2006, s. 291). A. Lipinska-Grobelny 1 K. Glowacka wskazuja
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m.in. na nastepujace aspekty pracy wigzace si¢ z satysfakcja: koledzy, zwierzchnicy, rozwoj,
warunki pracy itp. (Lipinska-Grobelny A., Gtowacka K., 2009, s. 190). W zwigzku z tym, ze
ludzie rozwijaja si¢ przez cale zycie, wielu badaczy postanowito bada¢ sposéb, w jaki
jednostki funkcjonuja w pracy (Hornowska E., Paluchowski W.J., 2001, s. 231). Jednym
z obszarow zainteresowania badawczego staly si¢ wiec mozliwosci rozwoju pracownikow.
W kontekscie badan nad satysfakcja zawodowa i mozliwo$ciami rozwojowymi, warto jest
zbada¢, czy wspomniane mozliwo$ci rozwoju sg elementem warunkujagcym satysfakcje
zawodowa. Celem artykutu jest zaprezentowanie pilotazowego badania, sluzacego
przetestowaniu koncepcji teoretycznej zaktadajacej, ze mozliwosci rozwoju stanowia element
warunkujacy satysfakcje zawodowa oraz sprawdzeniu rzetelnosci opracowanego narzedzia

badawczego.

2. Mozliwosci rozwoju

Rozw¢j pracownikéw stanowig ,,dziatania majgce na celu przygotowanie ich — w okresie
zatrudnienia w organizacji — do wykonywania pracy i zajmowania stanowisk o wigkszej
odpowiedzialnosci”'. Cele rozwoju pracownikow to realizacja potrzeb organizacji pod
wzgledem os6b zatrudnionych na stanowiskach kluczowych, wykonywanie zadan na
wysokim poziomie przez odpowiednio wykwalifikowang kadr¢ oraz dostarczenie mozliwosci
realizacji osobistych potrzeb pracownikéw zwigzanych z samorealizacja 1 uznaniem
w ramach organizacji (Suchodolski A., 2006, s. 147). Rozwoj pracownikdw wymaga
wykorzystania okre§lonych dziatan, majacych na celu dostarczenie wiedzy, doskonalenie
umiejetnosci 1 modyfikacje postaw (Suchodolski A., 2010, s. 729).

M. Morawski twierdzi, ze ,jignorowanie koniecznosci ciaglego zdobywania nowych

kompetencji bedzie oznaczaé zepchnigcie na margines’™

. Podej$cie dotyczace koniecznos$ci
systematycznego 1 cigglego rozwoju zauwazy¢ mozna we wspodiczesnych organizacjach.
Roéwniez pracownicy dostrzegaja potrzebg ksztalcenia si¢, doskonalenia i podwyzszania
swoich kwalifikacji. To wlasnie wymagania wspolczesnej gospodarki stawiajg przed
organizacjami i ich pracownikami wyzwanie w postaci potrzeby ciagtego rozwoju. Ten nacisk
na rozwoj jest rezultatem dwojakiego rodzaju potrzeb. Po pierwsze, organizacje daza do
uzyskania elastycznosci w dostosowywaniu si¢ do dynamicznych zmian rynkowych. Po
drugie, ludzie pragna umocni¢ swoja pozycje, jako potencjalnych czy obecnych pracownikow
(Krol H., 2006, s. 432). Dla sukcesu rynkowego w turbulentnym otoczeniu niezbg¢dni sg
pracownicy, ktorzy gotowi sg uczy¢ si¢, co sprzyja reagowaniu na zmiany, kreatywnosci oraz

fatwemu przystosowaniu si¢ do wykorzystywania nowych metod czy narzedzi pracy

' Suchodolski A.: Rozwdj pracownikow, [w:] Listwan T. (red.): Zarzadzanie kadrami. C.H. Beck, Warszawa
2000, s. 147.
> Morawski M.: Zarzadzanie profesjonalistami. Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2009, s. 38.
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(Sienkiewicz L., 2010, s. 132). W literaturze spotka¢ si¢ mozna nawet z podej$ciem,
méwigcym o swoistej transakcji wymiennej miedzy organizacjami a pracownikami,
polegajacej na tym, ze pracownicy zobowigzuja si¢ do wykazywania inicjatywy
w pomnazaniu zyskow, a organizacje z kolei dostarczaja srodki na ksztatcenie 1 umozliwiaja
odnoszenie sukcesOw (Juchnowicz M., 2012, s. 31). O duzym znaczeniu rozwoju
w kontekscie funkcjonowania przedsigbiorstwa pisata m.in. M.W. Kopertynska. Autorka
analizowata szkolenia i rozwdj pracownikéw nie tylko jako jeden z motywatorow
pozaptacowych materialnych, element niezbedny w dazeniu do zintegrowania pracownika
z organizacja, zwickszenia jego efektywnosci, zaspokojenia potrzeby samorealizacji, ale
réwniez jako jeden z wazniejszych czynnikéw satysfakcji zawodowej (Kopertynska W.M.,
2009, s. 226-231).

W opisywanym badaniu skoncentrowano si¢ na mozliwosciach rozwojowych umozliwia-
nych pracownikom przez organizacj¢ oraz na gotowos$ci pracownikow do podejmowania
dziatan stuzacych dalszemu rozwojowi zawodowemu (takich jak uczestniczenie w dziataniach
rozwojowych, w tym w szkoleniach, coachingu, e-learningu itp., po$wiecaniu dodatkowego

czasu na edukacj¢ oraz wykorzystywaniu posiadanej juz wiedzy i1 umiejetnosci).

3. Satysfakcja zawodowa

Satysfakcja zawodowa definiowana jest w odmienny sposob przez wielu badaczy.
M. Juchnowicz definiuje ja jako: ,,wyzszy poziom zadowolenia, wymagajacy aby praca
stwarzata intelektualne wyzwania, poczucie sukcesu, radosci z rozwoju zawodowego
1 samorealizacji oraz pelnej identyfikacji z wykonywang pracg i/lub organizacja. Uzyskanie
satysfakcji zawodowe] wymaga dodatkowo wplywu czynnikow wewnetrznych, takich jak
mozliwos¢ uczenia sie, powierzona odpowiedzialno$¢, uznanie ze strony zwierzchnikow™.
A. Czerw 1 A. Borkowska twierdza, ze satysfakcja zawodowa ,,rozumiana jest jako ogdlne
zadowolenie z wykonywanej pracy lub aktywno$ci wybranej jako przyszly zawdd™.
G. Bartkowiak utozsamia satysfakcje zawodowa z zadowoleniem z pracy i stosuje te pojecia
zamiennie (Bartkowiak G., 2009, s. 103), deklarujac, ze jest to ,,element szerzej pojmowanej
motywacji czy tez dobrego samopoczucia czlowieka, stanowigcy wypadkowa juz
zaspokojonych potrzeb i aspiracji oraz potrzeb niezaspokojonych™. W niniejszym artykule
przyjeto definicje satysfakcji za A.M. Zalewska, ktéra podaje, ze satysfakcja to pochodna

jednego z dwoch komponentow skladajacych si¢ na postawe zadowolenia z pracy.

Juchnowicz M.: Zarzadzanie przez zaangazowanie. Koncepcje. Kontrowersje. Aplikacje. Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2010, s. 53.
* Czerw A., Borkowska A.: Rola optymizmu i inteligencji emocjonalnej w osigganiu satysfakcji z pracy.
Implikacje dla tworzenia programow rozwojowych pracownikow. Wspotczesne zarzadzanie nr 1/2010, s. 72.
> Bartkowiak G.: Czlowiek w pracy. Od stresu do sukcesu w organizacji. Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 2009, s. 103.
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Sktadowymi tej postawy sg komponenty emocjonalny i poznawczy, a satysfakcja to sad na

temat pracy ujmowanej catosciowo lub jej sktadowych, bedacy elementem oceny poznawczej
pracy (Zalewska A.M., 2006, s. 291).

Ponizsza tabela prezentuje wybrane opinie badaczy dotyczace tego, jakie elementy

sktadowe pracy majg wptyw na mozliwo$¢ wystgpienia satysfakcji zawodowe;.

Tabela 1

Sktadowe pracy warunkujace satysfakcje zawodowa

Autor

Skladowe

Lipinska-Grobelny A.,
Glowacka K. (2009)

Koledzy, przetozony, tres¢ pracy, warunki pracy,

organizacja i kierownictwo, rozwdj, wynagrodzenie

Baka L. (2012)

Wynagrodzenie, warunki pracy, relacje z przetozonymi

1 wspotpracownikami, mozliwos$ci rozwoju, tresci pracy

Kowalska M., Marcinkowska
U., Josko J. (2010), [za:] Brown
A., Forde C., Spencer D.,
Charlwood A.

Kariera i status jednostki jako pracownika, zdrowie
i dobre samopoczucie w pracy, rozwoj osobisty, relacje
mig¢dzy pracg a zyciem osobistym, wysitek psychiczny

1 fizyczny, stosunki migdzyludzkie w pracy

Brilman J. (2002)

Wynagrodzenie, wizerunek przedsiebiorstwa, relacje
mi¢dzy pracownikami a kierownikami, zainteresowanie
praca, mozliwosci rozwoju, bezpieczenstwo zatrudnienia,
wykorzystywanie 1 docenienie zdolnosci
wspolpracownikow, charakter wykonywanej pracy, zakres

odpowiedzialno$ci, system awansowania

Andraloj¢ M., Szmbelanczyk J.,
(2009)

Czynniki ekonomiczne (skutek otrzymywanego
wynagrodzenia), czynniki zawodowe (rodzaj zadan,
czestotliwo$¢ ich zmiany, zakres czynnos$ci
wymagajacych odpowiednich umiejetnosci, stopien
autonomii w realizacji zadan, szybko$¢ otrzymywania
informacji zwrotnej na temat wynikow pracy, fizyczne
warunki pracy), czynniki spoteczne (kultura
organizacyjna, w tym typ relacji spolecznych

W organizacji)

Bartkowiak G. (2009), [za:]

Banka i inni

Czynniki bezposrednio zwigzane z pracg:

e potrzeby, zainteresowania pracownikow i cechy
socjologiczno-demograficzne,

e cechy organizacji (cele, misja, strategia rozwoju,
rodzaj zadan, zasoby zapewniajace dalszy rozwdj lub

blokujace go itp.),
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cd. tabeli 1

e adekwatno$¢ funkcjonalna migdzy cechami czlowieka
(sfera motywacji) a cechami organizacji (zaspokojenie
dazen, pragnien, oczekiwan pracownikow).

Czynniki posrednio zwigzane z praca:

e zdolnosci, kwalifikacje, kompetencje, doswiadczenie
zawodowe i zyciowe, zasoby materialne itp.,

e cechy organizacji (m.in. wymagania pracy, relacje
z otoczeniem),

adekwatno$¢ funkcjonalna w sferze sprawnosciowej

cztowieka (mozliwosci).

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Jako Ze osoby o wyzszym poziomie satysfakcji zawodowej ,,wykazuja wigksza
inicjatywe, mniejszg nieche¢ do innowacji, sa bardziej lojalne wobec pracodawcy, tworza
sprzyjajacy klimat organizacyjny i maja nizsze wskazniki absencji”, zasadne jest
dokonywanie pomiaru satysfakcji zawodowej oraz badanie zwigzkoéw poszczegdlnych
elementow pracy z satysfakcja zawodowa. Jak wynika z powyzsze] tabeli, mozliwosci
rozwoju stanowig wazny element warunkujacy pojawienie si¢ satysfakcji zawodowe;.
Dodatkowo, konieczno$¢ konkurowania organizacji na rynkach terazniejszych i przysztych,
a wigc takich, ktore nie sa jeszcze w pelni uformowane i przewidywalne, wymaga
gromadzenia zasoboéw niematerialnych, opartych na wiedzy. W tym nowym modelu
funkcjonowania organizacji kluczowi stajg si¢ pracownicy posiadajacy wysokie kompetencje
(Morawski M., 2009, s. 11-19). Oferowanie mozliwosci rozwoju pracownikom
w organizacjach staje si¢ wigc naturalnym elementem sktadajacym si¢ na pracg zawodows.
Dlatego tez w opisywanym badaniu pilotazowym skoncentrowano si¢ wiasnie na tym

elemencie pracy zawodowej 1 jego ocenie dokonanej przez respondentow.

4. Metodyka badan

Badaniem pilotazowym objeto dwudziestu pracownikow organizacji z branzy IT. W tym
celu wykorzystano autorska ankiet¢ do badania satysfakcji zawodowej, ktorg zbudowano
opierajac si¢ na kwestionariuszu do badania satysfakcji zawodowej (J. Neiwer, 2004,

Niepublikowana praca magisterska)’ oraz o kwestionariusz MN (J. Mesjasz, Kwestionariusz

® Ibidem, s. 104.

7 Neiwer J.: Satysfakcja z pracy zawodowej — charakterystyka, pomiar i rola satysfakcji z pracy zawodowej
w ogolnym funkcjonowaniu czlowieka. Niepublikowana praca magisterska, Uniwersytet Wroctawski, Wydziat
Nauk Historycznych i Pedagogicznych, Instytut Psychologii, Wroctaw 2004.
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MN)®. Celem przeprowadzonego badania pilotazowego bylo przetestowanie koncepcji
teoretycznej zaktadajacej, ze mozliwosci rozwoju stanowig element warunkujacy satysfakcje
zawodowg oraz sprawdzenie rzetelnosci opracowanego narzgdzia badawczego. W pierwotnej
wersji, kwestionariusz do badania satysfakcji zawodowej (J. Neiwer) sktadat si¢ z dwoch
czesci:

1. Cze$¢ A zawierata list¢ czynnikow wchodzacych w sktad trzech grup — czynniki:
egzystencji, spoteczne oraz rozwoju. W tej cze$ci zadaniem badanej osoby bylo
uporzadkowanie czynnikéw wedtug stopnia ich waznosci.

2. W czesci B badany miat okresli¢, w jakim stopniu jest usatysfakcjonowany z podanych
aspektow pracy zawodowe;.

Na potrzeby autorskiej ankiety do badania satysfakcji zawodowej, w powigzaniu
z mozliwo$ciami rozwoju, z czesci A kwestionariusza zostalty wybrane jedynie nastepujace
czynniki rozwojowe: rozwdj zawodowy, wykorzystanie posiadanych zdolnos$ci 1 kompetencji
w pracy, poczucie efektywnosci wlasnej pracy, awans, samodzielno$¢ i odpowiedzialno$¢
oraz osiggnigcia.

Druga czeg$¢ ankiety bazowata na metodzie MN (J. Mesjasz), ktora stuzyla do badania
psychologicznych kosztow pracy i zawierata 60 pytan, na ktore respondenci odpowiadali
korzystajac z 6-stopniowej skali. Na potrzeby autorskiej ankiety wybrano 13 twierdzen
1 dostosowano ich wymowe do obszaru satysfakcji zawodowej w powigzaniu z mozliwos$cia-
mi rozwoju.

W badaniu pilotazowym obliczono rzetelno$¢ skali, z wykorzystaniem wspotczynnika
rzetelnosci Alfa-Cronbacha. Uzyskany wynik, zaprezentowany w ponizszej tabeli, $wiadczy
0 wysokiej rzetelno$ci utworzonej skali.

Tabela 2

Analiza rzetelno$ci mierzonej skali

Pozycja Alfa-Cronbacha

Satysfakcja zawodowa (KDBSZ) 0,843

Zrodto: opracowanie wlasne.

5. Mozliwosci rozwoju jako jeden z elementow warunkujacych satysfakcje
zawodowq — badania

W wywiadzie przeprowadzonym z wiascicielem organizacji uzyskano informacje, ze
w organizacji przeprowadza si¢ wewngtrzne badanie satysfakcji pracownikow, w ramach
ktoérego pracownikéw pyta si¢ m.in. o mozliwo$ci rozwoju w organizacji oraz o korzysci,

jakie pracownicy uzyskuja z dostarczanych mozliwos$ci rozwoju w firmie. Prowadzenie badan

¥ Na podstawie: Mesjasz J.: Kwestionariusz MN.
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dotyczacych satysfakcji zawodowej pozwala na wyrdznienie zrodel satysfakeji
i niezadowolenia. To z kolei umozliwia identyfikacje obszaréw wartych naprawy. Dzigki
temu mozliwe jest opracowanie dziatah majacych na celu podwyzszenie poziomu satysfakcji
zawodowej pracownikow organizacji (Brilman J., 2002, s. 56). Do dyspozycji pracownikéw
sg m.in. zajecia z jezyka angielskiego, zdobywanie kompetencji, umiejgtnosci 1 wiedzy przez
prace w ramach roznych projektow oraz szeroki dostep do literatury fachowej, moga tez
korzysta¢ z finansowania certyfikatow technicznych.

Pracownicy badanej organizacji sg zadowoleni z rozwoju zawodowego w organizacji
(facznie 70%), z wykorzystania posiadanych zdolnosci i kompetencji w pracy (lacznie 75%),
poczucia efektywnos$ci wlasnej pracy — poczucia, ze praca przynosi oczekiwane rezultaty
(facznie 70%), samodzielno$ci 1 odpowiedzialnosci (lacznie 80%) oraz z osiggnigé —
odnoszenia sukcesow w wykonywaniu trudnych, zlozonych zadan (lacznie 75%).
W przypadku pytania o zadowolenie z awansu — mozliwo$ci zmiany stanowiska pracy na
wyzsze — opinie badanych sg podzielone i w wigkszym stopniu wskazujg na zadowolenie
W co najwyzej $rednim stopniu.

Dalszy etap badania wykazat, ze respondenci sg zadowoleni z tego, ze w pracy duzo si¢
ucza, zdobywaja nowe umieje¢tnosci i realizujg siebie (75%). Dodatkowo, cieszy ich to, ze
inni ich podziwiajg i szanuja ze wzgledu na posiadane kompetencje i umiej¢tnosci (60%).
Pracownicy uwazaja, Zze poswigcenie czasu na rozwdj to najbardziej korzystny sposdb na
odniesienie sukcesu zawodowego (95%). Deklarujg takze, ze poczucie bycia docenianym
przez innych, zwigzane z posiadanymi kwalifikacjami i umiejetnosciami zawodowymi wcigga
ich 1 cheg coraz wigcej umiec 1 wiedzie¢ (60%). Co wazne, twierdza rowniez, ze koniecznos¢
uczestniczenia w dziataniach rozwojowych (np. szkoleniach, coachingu, mentoringu,
e-learningu itp.) nie ogranicza ich prywatnego czasu, ktory mogliby poswieci¢ bliskim (80%).
Pracownicy s3 najczes$ciej dumni, ze cigzko zapracowali na swoja pozycje zawodowa,
wynikajaca z ich wiedzy i1 umiejetnosci (70%).

Respondenci zauwazaja, ze bardziej zadowoleni ze swojej pracy pracownicy angazuja si¢
w nig w wigkszym stopniu (95%), jednak ich opinie sg podzielone w odniesieniu do
twierdzenia, ze mozliwo$¢ cigglego rozwoju, oferowana przez firm¢, podwyzsza ich
zaangazowanie w wykonywang prace.

Opinie badanych sa podzielone réwniez w odniesieniu do twierdzen dotyczacych obaw
o to, czy ich kwalifikacje mogg by¢ niewystarczajace, poczucia presji cigglego uczenia si¢
i doskonalenia umiejetnos$ci oraz w odniesieniu do mozliwosci rozwoju talentdw w pracy.
Respondenci maja takze zréznicowane opinie na temat twierdzenia, ze dzigki temu, ze firma
dba o rozw¢j ich umiejetnosci 1 kwalifikacji wktadaja duzy wysitek w to, by swoje obowiazki
zawodowe wykonywac na jak najwyzszym poziomie.

Respondenci najczesciej nie zgadzaja si¢ z twierdzeniem, ze ciggle podwyzszanie
kwalifikacji jest dla nich meczace i nie uwazaja, ze wymaga si¢ od nich duzego poswigcenia
(75%).
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Uzyskane wyniki pozostaja w zgodzie m.in. z rezultatami badania iloSciowego,
prowadzonego przez Interaktywny Instytut Badan Rynkowych, ktérego celem byto okreslenie
poziomu satysfakcji z pracy osob zatrudnionych w firmach dziatajacych na rynku polskim.
Badanie to pokazato, ze w 2006 roku odsetek zadowolonych z pracy pracownikow wynosit
66%. W odniesieniu do mozliwosci rozwoju potowa ankietowanych deklarowata, ze
obejmowane przez nich stanowisko jest zgodne z ich kierunkiem wyksztalcenia. Podobny
odsetek uwazal rowniez, ze ich mozliwosci s3 w pelni wykorzystywane na obecnym
stanowisku pracy (Raport z badania ilosciowego, Satysfakcja pracownikow, 2006).

Warto zwréci¢ uwage na wyniki wskazujace na fakt, ze dziatanie jednostronne (a wiec
dostarczanie dziatan rozwojowych przez firme¢, dbanie o rozwdj umiej¢tnosci 1 kwalifikacji
pracownikow przez organizacj¢), niewymagajace niejako aktywnosci ze strony pracownikow,
nie daje tak dobrych rezultatow, jak mozna by bylo tego oczekiwaé. Wydaje si¢, ze samo
oferowanie i dbanie o rozwoj pracownikow, bez wymagania pewnego wktadu w doskonalenie
wiedzy 1 umiejetnos$ci ze strony samych zainteresowanych nie owocuje wyzsza jakosciag
wykonywanych zadah czy zaangazowaniem. Mozna sadzié, ze lepsze rezultaty uzyskuje sie
w sytuacji, gdy cz¢s¢ odpowiedzialnosci za rozwoj pozostawi si¢ po stronie pracownikéw lub
zastosuje si¢ narzedzia sprzyjajace wigkszej aktywnosci pracownikow w tym zakresie.
Badana organizacja zach¢ca na przyktad pracownikéw do poszukiwania literatury fachowe;j,
samodzielnej nauki do certyfikowanych egzamindéw, ponosi natomiast koszty zakupionych
ksigzek 1 pokrywa koszty certyfikatow. D. Danielewicz opisuje z kolei organizacje, w ktore;j,
w ramach rozwoju kompetencji, wigkszo§¢ pracownikéw obejmuje stanowiska trenerskie,
w ramach ktorych prowadzi szkolenia dla wspolpracownikdw, partnerdw zewngtrznych czy

uczestniczy w procesie adaptacji nowych pracownikow (Danielewicz D., 2011, s. 197).

6. Podsumowanie

W czasach, gdy o sukcesie rynkowym organizacji decyduja zatrudnieni w niej ludzie, ich
wiedza i umiejetnosci na szczeg6lng uwage zashuguja mozliwosci rozwoju, jakie jednostki
uzyskuja w ramach organizacji. Przytaczane w artykule liczne cytaty z literatury oraz
przeprowadzone badania wtasne pokazuja, ze mozliwosci rozwoju stanowig réwniez jeden
z waznych elementdw wptywajacych na satysfakcje zawodowa pracownikéw. Mozna wigc
sadzié, ze rozwdj zawodowy przyczynia si¢ do uzyskania obustronnych korzysci — organizacji
zapewnia wyksztalcong kadre oraz usatysfakcjonowanych pracownikow, w wiekszym stopniu
gotowych do pozostania w organizacji; pracownikom natomiast oprocz podwyzszenia
kwalifikacji zapewnia poczucie satysfakcji z wykonywanych zadan. Przeprowadzone badanie
oraz analiza literatury fachowej wskazuja, ze mozliwosci rozwoju stanowia element

wplywajacy na satysfakcje zawodowa pracownikow. Warto jest wigc badaé¢ poziom
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satysfakcji zawodowej pracownikdéw oraz elementy na nig wptywajace. Mozna zauwazy¢, ze
mozliwos$ci rozwoju staja si¢ istotnym elementem wplywajacym na deklarowang satysfakcje
zawodowg. Taka tendencja moze by¢ rezultatem nowych wymogéw stawianych
pracownikom w nowoczesnych organizacjach, gdzie kluczowa wartoscig staje si¢ wiedza.

W S$wietle przeprowadzonego badania pilotazowego nalezy jednak zaznaczy¢, ze samo
oferowanie mozliwosci rozwoju zawodowego nie jest jednoznacznym gwarantem uzyskania
wyzszej jakosci $wiadczonych ustug czy wytwarzanych produktow. Niezbgdna wydaje si¢ tu
aktywno$¢ pracownikOw na rzecz wilasnego rozwoju 1 ich proaktywne podejscie do

poszerzania swojej wiedzy i umiejetnosci.
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Abstract

The purpose of this article is to present the results of a pilot study conducted in a company

in the IT industry. This study attempts to verify if the development opportunities are an

important element for the appearance of job satisfaction. The article presents also a review of

literature in the area of employees’ development opportunities, and their relationship with job

satisfaction.



