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Poziom satysfakcji zawodowej na przyktadzie
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Streszczenie. Artykut odnosi sie do problematyki poziomu satysfakcji z pracy na przyktadzie miesz-
kancow i migrantow z lubelskiego miasta Krasnik. Celem byta identyfikacja czynnikdw, ktére moga
miec¢ wptyw na postrzegana jakosc zycia zawodowego. W pierwszej czesci artykutu opisano definicje
satysfakeji z pracy oraz jej determinanty. Nastepnie przyblizono zjawisko migracji zarobkowej oraz
scharakteryzowano rynek pracy w Krasniku. W cze$ci badawczej zaprezentowano cele badania,
metodyke, opis grupy badawczej oraz szczegdtowa analize wynikdw ankiety przeprowadzonej wéréd
mieszkancow Krasnika i oséb, ktére zdecydowaty sie na migracje zarobkowa. Badania przeprowa-
dzono w marcu 2025 roku w grupie 125 0s6b pochodzacych z Krasnika — 59 mieszkancédw oraz 66
emigrantow aktywnych zawodowo. W koncowej czesci artykutu podsumowano zebrane wyniki oraz
zidentyfikowano kluczowe czynniki, ktore wydaja sie mie¢ wptyw na poziom satysfakcji zawodowe;.
Sformutowano rowniez praktyczne rekomendacje dla lokalnego rynku pracy celem uzasadnienia
dalszych badan, ktore moga przyczynic¢ sie do poprawy jakosci zycia zawodowego mieszkancow

i zmniejszenia skali migracji.
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1. Wstep

Problematyka satysfakcji z pracy w kontekscie migracji coraz czesciej spotyka
sie z zainteresowaniem srodowiska naukowego, gtéwnie ze wzgledu na rosnace
znaczenie mobilno$ci zawodowej oraz otwarcie granic Unii Europejskiej. Szcze-
golnie istotny w tym obszarze jest dorobek autorstwa Mieczystawa Adamowicza
i Pawla Siedlanowskiego (2021) lub Elzbiety Kacperskiej i in. (2019). Publikacje te
stanowig cenne zZrédio wiedzy na temat przyczyn migracji oraz ich bezposrednie-
go wplywu na rynek pracy w Polsce, co pozwala lepiej zrozumie¢ tto i kontekst
analizowanego zjawiska.

Wraz ze wzrostem liczby 0séb przemieszczajacych sie w celach zawodowych
badacze coraz czeSciej podejmuja zagadnienia zwigzane z réznicami w postrzega-
niu satysfakeji z pracy, ktére wynikajg z réznic ekonomicznych, strukturalnych,
a takze kulturowych. Zasadniczym czynnikiem determinujgcym pojawienie sie
nowych publikacji jest powszechno$¢ zjawiska migracji zarobkowej, zaréwno
wewnatrz Polski, jak i poza jej granicami.

Na bazie przegladu literatury mozna zauwazy¢ zalezno$¢ pomiedzy pozio-
mem satysfakeji a podjeciem decyzji o migracji zarobkowej (np. Sowinska, 2014;
Wudarzewski, 2016). Temat jest niezwykle interesujacy, biorac pod uwage ob-
serwowang skale zjawiska. Z problemem emigracji mieszkancéw borykaja sie
gléwnie mate miasta z tzw. bloku $ciany wschodniej — Podlasia, Lubelszczyzny
oraz Podkarpacia.

Dane statystyczne dostarczaja wiedzy na temat skali migracji, gtéwnych kie-
runkéw migracji, wysokosci i zrédet dochoddw, ale nie istniejg opracowania, ktére
okreslatyby poziom zadowolenia z pracy mieszkancéw i migrantéw Krasnika.

Celem niniejszego artykulu jest wytypowanie czynnikéw, ktére moga mieé
zwiazek z zadowoleniem z pracy. Dla jego osiggniecia poréwnany zostanie poziom
satysfakcji z pracy miedzy mieszkaricami a migrantami z Krasnika w odniesie-
niu do zaproponowanych zmiennych. Zamierzeniem niniejszej pracy nie jest
rozstrzygniecie, ktére czynniki koreluja lub maja zwiazek, a jedynie zidentyfi-
kowanie zmiennych do dalszych badan. Opracowanie to zatem stanowi prébe
odpowiedzi na wazne pytania i moze wnies$¢ cenny wktad w dalsze badania nad
tym zagadnieniem.

W konteks$cie niniejszego opracowania zaprojektowano hipoteze gtéwna, a tak-
ze zestaw hipotez czastkowych, ktére precyzuja jej zatozenia i odnosza sie do
poszczegélnych aspektéw badanego zjawiska.

Hipoteza gléwna: Nizszy poziom satysfakcji zawodowej w Krasniku stanowi
czynnik sprzyjajacy migracji zarobkowe;.
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Hipotezy czastkowe:

H1. Czynniki takie jak warunki pracy, poziom wynagrodzenia, relacje interper-
sonalne i mozliwos$ci rozwoju zawodowego majq zwiazek z poziomem satysfakcji
z pracy.

H2. Wystepuja réznice w poziomie satysfakcji pomiedzy mieszkaricami a mi-
grantami z Krasnika. Zadowolenie z pracy jest wyzsze u oséb, ktére opuscity
miasto.

H3. Wséréd migrantéow gtéwnymi determinantami satysfakcji sa mozliwosci
rozwoju zawodowego i dobra komunikacja, a wsréd mieszkancéw wieksza role
odgrywaja aspekty finansowe: wysoko$¢ wynagrodzenia i benefity.

2. Satysfakcja zawodowa i jej determinanty

Satysfakcja z pracy jest jednym z czesciej opisywanych i badanych problemoéw za-
réowno przez nauki ekonomiczne, jak i psychologiczne (Sowiriska, 2014). Zaintere-
sowanie tym zagadnieniem ma dwie przyczyny. Po pierwsze, prowadzone analizy
umozliwiajg wglad w subiektywng ocene pracy, jakiej dokonujg pracownicy, po
drugie, konsekwencje braku satysfakcji z pracy, takie jak na przyktad fluktuacja
i absencja, maja ogromne znaczenie zaréwno dla efektywnos$ci pracy na pozio-
mie indywidualnym i zespolowym, jak i dla catej organizacji (Paliga, 2021). Wiele
badan dowodzi, ze miedzy satysfakcja z pracy a efektywnoscia i produktywnoscia
zachodza réznego rodzaju zaleznosci, ktére powinny by¢ uwzgledniane w zatoze-
niach strategicznych organizacji (Wudarzewski, 2016).

Punktem wyjscia do zrozumienia tematu jest doprecyzowanie i zrozumienie
definicji satysfakcji z pracy. W pojeciu klasycznym Edwina A. Locke’a satysfakcja
z pracy to przyjemny stan emocjonalny wynikajacy z postrzegania przez jednostke
wlasnej pracy jako takiej, ktéra umozliwia osiagniecie istotnych wartosci zbiez-
nych z jej potrzebami (Wudarzewski, 2016).

Bardzo czesto zamiennie z pojeciem ,satysfakcja” uzywa sie terminu ,zado-
wolenie”. Nalezy jednak zwrdcié uwage, ze zadowolenie to chwilowe, przyjemne
uczucie, ktére w odniesieniu do pracy mozna taczy¢ z uczuciowa reakcja na wy-
konywanie poszczegdlnych zadan (pozytywna lub negatywna). Wedtug Elzbie-
ty Robak (2013, s. 74) ,satysfakcja z pracy w uproszczony sposéb definiowana
jest jako stopieni, w jakim organizacja zaspokaja nasze potrzeby i oczekiwania.
Z pojeciem tym laczy sie stan réwnowagi pomiedzy potrzebami i oczekiwaniami
pracownika wobec pracy a ich zaspokajaniem”. Podsumowujac, zadowolenie jest
krétkotrwatym uczuciem, z kolei satysfakcje odczuwamy po dtugotrwatym okresie
zadowolenia. Emocjonalny charakter zadowolenia czy satysfakcji nie musi miec
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bezposredniego przelozenia na rzeczywista sytuacje (Wudarzewski, 2016). W ni-
niejszym artykule, dla zachowania przejrzystosci wywodu, ,satysfakcje” uznano
za definicje nadrzedna.

W lepszym zrozumieniu opisywanego zjawiska pomocna jest koncepcja za-
prezentowana przez Fredericka Herzberga, ktéry wyréznit dwa rodzaje czynni-
kéw wplywajacych na poziom satysfakcji z pracy — zewnetrzne, tzw. czynniki
higieny, oraz wewnetrzne, tzw. czynniki motywacji (Paliga, 2021). W momencie
kiedy czynniki zewnetrzne sg oceniane przez pracownikéw negatywnie, powoduja
niezadowolenie i spadek motywacji. Jednak w sytuacji, kiedy warunki te sg oce-
niane dobrze, nie podnosza one poziomu satysfakcji z pracy. Wedtug tej koncepcji
satysfakcja z pracy i brak niezadowolenia to dwa odmienne stany. Pracownik
moze odczuwac satysfakcje z pracy, nawet jesli rownoczesnie w pewnych sferach
odczuwa niezadowolenie. Z drugiej strony, organizacja moze usunaé czynniki
powodujace niezadowolenie, ale nie bedzie to réwnoznaczne z tym, ze pracownik
automatycznie poczuje sie bardziej usatysfakcjonowany (Paliga, 2021).

Rozwinieciem modelu Herzberga jest tréjczynnikowa koncepcja czynnikow
motywacji, ktéra wyrdznia trzy grupy czynnikéw: motywatory, czynniki higieny
oraz demotywatory. Motywatory zwiekszajq satysfakcje, czynniki higieny zapo-
biegaja niezadowoleniu, a demotywatory obnizaja poziom zadowolenia z pracy.
Kazdy z tych czynnikéw wplywa na satysfakcje w inny sposéb, ale wszystkie jed-
noczesnie oddziatujq w srodowisku pracy, tworzac skomplikowang dynamike
wplywow (Sowiniska, 2014).

W wyodrebnieniu czynnikéw wptywajacych na poziom satysfakcji z pracy
pomocna jest teoria Richarda Hackmana i Grega Oldhama (1976), ktéra okreslita
pie¢ gtéwnych cech pracy wplywajacych na poziom satysfakcji: r6znorodnosé
umiejetnosci, kompletnos¢ zadan, znaczenie zadan, autonomie oraz informacje
zwrotna. Czynniki te prowadza do trzech standéw psychologicznych: poczucia zna-
czenia pracy, odpowiedzialnosci za wyniki oraz swiadomosci wlasnych mozliwosci
irezultatéw. Gdy te trzy kluczowe stany psychologiczne wystepuja jednoczesnie,
pracownicy odczuwaja silniejsza motywacje wewnetrzna, wiekszg satysfakcje
z pracy, wykazuja wieksza kreatywno$é i mniejsza absencje (Paliga, 2021).

Analizujac determinanty poziomu satysfakcji z pracy, nie mozna pominaé
czynnikdéw socjodemograficznych, takich jak wiek, pteé czy poziom wyksztat-
cenia. Ogdlny poziom satysfakcji w odniesieniu do plci nie pozwala wyciagnaé
jednoznacznych wnioskdw, ale mozna zauwazy¢ pewne réznice w elementach,
ktére wplywaja na odbiér miejsca pracy przez kobiety i mezczyzn. Z przeprowa-
dzonych przez Anne Zalewska (2009) badan wynika, ze dla kobiet najwazniejsze
W miejscu pracy sa organizacja, kierownictwo oraz stanowiska pracy zapewniajace
samodzielnos¢ i autonomie. Kobiety czesciej odczuwajg napiecie oraz mniej inten-
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sywnie doswiadczaja przyjemnosci w pracy, zwtaszcza w kontekscie nieréwnego
traktowania oraz wiekszych naktadéw na rozwdéj zawodowy. Wéréd mezczyzn
czynniki wplywajace na wzrost satysfakcji sg zwigzane z rodzajem wykonywanej
pracy. Na stanowiskach wykonawczych satysfakcja wigze sie z kontaktami spotecz-
nymi i mozliwo$cia rozwoju. Jako determinanty satysfakcji kierownicy wskazuja
wynagrodzenie oraz przyjemnosc z pracy, z kolei mezczyzni pelniacy samodzielne
funkcje — warunki pracy i organizacje.

Wedlug Davida G. Blanchflowera i Andrew J. Oswalda (2000) wiek badanych
znaczaco wplywa na satysfakcje z pracy. Poziom satysfakcji w zaleznosci od wieku
ma ksztatt litery ,,U”. Oznacza to, ze pracownicy u progu i schytku kariery wyka-
zuja wiekszy poziom satysfakcji zawodowej w poréwnaniu z osobami w §rednim
wieku. Mtodzi wchodzg na rynek pracy peini entuzjazmu i nadziei, podczas gdy
starsi pracownicy czesto czerpia satysfakcje z doswiadczenia i poczucia osiagnieé
w karierze. Z kolei osoby na ,,pétmetku” kariery zawodowej moga odczuwac spadek
satysfakeji, wynikajacy z nadmiernego obcigzenia obowigzkami zawodowymi
i prywatnymi. Z drugiej strony, Paliga przytoczyt koncepcje Sesana K. Sokoyi oraz
Victora S. DeSantis i Samanthy L. Durst, wedtug ktdrej satysfakcja z pracy rosnie
proporcjonalnie do wieku, a do§wiadczeni pracownicy maja bardziej realistyczne
oczekiwania wobec swojej pracy, co zwieksza poczucie wewnetrznego spetnienia
(Paliga, 2021).

Rozwazajac czynniki socjodemograficzne, nie mozna pominaé poziomu wy-
ksztalcenia. Badania dotyczace zwigzku pomiedzy poziomem edukacji a satys-
fakcja z pracy prowadza do réznych wnioskéw. Z jednej strony wyzszy poziom
wyksztalcenia przeklada sie na nizszy poziom satysfakcji z pracy. Koncepcja ta
zaklada, ze osoby lepiej wyksztalcone maja wieksze oczekiwania, ktére trudno
spetnié na drodze zawodowej. Z drugiej strony wyzszy poziom wyksztalcenia ma
szanse przelozy¢ sie na odniesienie sukcesu w miejscu zatrudnienia, co podnosi
poziom satysfakcji (Paliga, 2021).

Najnowsze badania wskazujg istnienie zwigzku miedzy work-life balance a po-
ziomem osiaganej satysfakcji z pracy. Dzieki zachowaniu balansu zycie-praca
pracownicy czuja sie szczesliwi, poniewaz sa w stanie pogodzi¢ obowiazki zawo-
dowe z zyciem prywatnym. Pracownicy odczuwajg wyzszy poziom zadowolenia,
kiedy widza, ze praca i zycie prywatne wzajemnie sie uzupelniaja oraz wspierajg
(Waworuntu i in., 2022).

Zidentyfikowanie czynnikdéw wptywajacych na poziom satysfakcji z pracy jest
niezwykle istotne dla prawidlowego funkcjonowania kazdej organizacji. Satysfak-
cja przektada sie na motywacje pracownikow, a ta na efektywnos¢ i produktywnosé
przedsiebiorstwa.
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3. Migracja zarobkowa jako specyficzna forma migracji

Wedlug Mieczystawa Adamowicza i Pawla Siedlanowskiego (2021) pojecie migra-
cji wywodzi sie z tacifiskiego stowa ,,migratio”, ktére oznacza przesiedlenie, czyli
pewnego rodzaju ruch ludnos$ci. Migracja moze polegaé na zmianie miejsca po-
bytu jednostki na okres tymczasowy lub staly, zaréwno w granicach danego kraju,
jak i pomiedzy réznymi panstwami. W praktyce istnieje wiele réznych definicji
migracji, a tematyka ta jest przedmiotem badan m.in. nauk demograficznych,
geograficznych, socjologicznych, politycznych i ekonomicznych.

W s$wietle badan nauk ekonomicznych pojecie migracji mozna rozpatrywac
w skali mikro- lub makroekonomicznej. Klasyczna teoria migracji wskazuje przy-
czyny przemieszczania sie pracownikéw, do ktérych nalezy brak réwnowagi na
rynkach pracy w réznych obszarach geograficznych i poszczegélnych gateziach
gospodarki (rolnictwo, przemyst itp.)%. W sytuacji, gdy pomiedzy paristwami nie
sg wprowadzone celowe ograniczenia, a przeplyw ludnosci moze odbywac sie
swobodnie, efekty migracji sg korzystne dla kazdej ze stron, zaréwno tej, ktéra
przyjmuje emigrantéw, jak i tej, z ktdrej nastepuje odptyw ludnos$ci. W kraju notu-
jacym zmniejszenie sie liczby pracownikéw spada bezrobocie i nastepuje wzrost
wynagrodzen, z kolei w miejscu imigracji mozna zaobserwowac wzrost podazy
pracy, co ogranicza narastanie poziomu plac, prowadzi do pomnazania kapitatu
oraz dalszego rozwoju spoteczenstwa. Proces migracji ustaje w momencie, kiedy
optacalnosé pracy jest taka sama na obszarze emigracji i imigracji (Adamowicz
i Siedlanowski, 2021).

Teoria neoklasyczna, jak podaja Adamowicz i Siedlanowski (2021), rozwineta
klasyczna teorie migracji, wskazujac nowe elementy i pomagajac lepiej zrozumiec
przyczyny przesiedlania sie ludzi. W nowym podejsciu do migracji zwrdcono
uwage na zdefiniowanie czynnikéw wypychajacych i przyciagajacych. Do czyn-
nikéw motywujacych ludzi do wyjazdu (wypychajacych) mozemy zaliczy¢ m.in.
wysokie bezrobocie, niskie place, niewystarczajace warunki zycia, z kolei czyn-
niki przyciagajace to wyzsze wynagrodzenia, tatwiejszy dostep do pracy, godne
warunki Zycia, mozliwos$¢ rozwoju itp. Teoria neoklasyczna analizuje réwniez
zyski i straty wynikajace z migracji, podkreslajac, ze ludzie, podejmujac decyzje
o wyjezdzie, dokonuja wnikliwej analizy zaréwno ryzyka zwigzanego ze zmiang
miejsca zamieszkania, jak i potencjalnych zyskow.

Nowa teoria migracji, bedaca rozwinieciem neoklasycznego podejscia do teorii,
skupia sie nie najednostce, a na grupie ludzi tworzacej wspélne gospodarstwo do-

2 Szczegblowe oméwienie wspomnianego pojecia wykracza poza ramy niniejszego artykuty;
zainteresowany czytelnik znajdzie je w: Adamowicz i Siedlanowski (2021).
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mowe. Gospodarstwo domowe, postrzegane jako podmiot gospodarczy, nie bierze
pod uwage jedynie maksymalizacji dochodéw, ale stara sie minimalizowacd ryzyko
zwigzane z migracja. W tym celu gospodarstwa domowe dywersyfikuja zZrodia
dochodu, zabezpieczajac sie przed trudnosciami ekonomicznymi, wynikajacymi
z utraty jednego zZrédta dochodu (Adamowicz i Siedlanowski, 2021).

W tym miejscu nalezy takze podkresli¢ znaczenie migracji zarobkowe;j spe-
cjalistow, w ramach ktérej mozemy zdefiniowad zjawiska takie jak: wymiana
mozgow (zatrudnienie pracownikéw zgodnie z ich kompetencjami), marnotraw-
stwo mé6zgow (podejmowanie pracy ponizej kwalifikacji) oraz drenaz mézgow
(wykorzystywanie przewagi konkurencyjnej panistw rozwinietych ekonomicznie
do pozyskania wyspecjalizowanej kadry) (Kacperska i in., 2019).

Podsumowujac, skutki migracji mozna postrzegac¢ w kategorii korzysci i kosz-
tow, ktére beda rézne w zaleznosci od perspektywy badania problematyki.

Satysfakcja z pracy jest jednym z kluczowych czynnikéw wplywajacych na
decyzje migracyjne. Osoby niezadowolone ze swojej pracy, poszukujace lepszych
warunkow zawodowych, czesciej decyduja sie na migracje, zaréwno w obrebie
kraju, jak i za granice. Z kolei wysoki poziom satysfakcji z pracy zwigzanej z od-
powiednimi warunkami pracy, stabilnosScig zatrudnienia oraz mozliwosciami
rozwoju, moze ogranicza¢ migracje.

4. Charakterystyka rynku pracy w Krasniku

Wojewodztwo lubelskie nalezy do jednego z najszybciej wyludniajacych sie tere-
néw w Polsce, co w duzej mierze wiaze sie z jego sytuacjg gospodarcza. Pomimo
prowadzenia licznych inwestycji oraz programdw wsparcia region ten caly czas
zmaga sie z nizszym poziomem industrializacji, a takze z ograniczonym dostepem
do atrakcyjnych miejsc pracy. Wysoki odsetek mieszkaricéw zatrudnionych w rol-
nictwie oraz stosunkowo niski poziom wynagrodzen sprawiaja, ze wielu mtodych
ludzi decyduje sie na migracje do wiekszych miast lub za granice. Przyktadem
lubelskiego miasta, ktére boryka sie z problemem odplywu mieszkaricdw, jest
Krasnik.

Krasnik pod wzgledem liczby mieszkanicéw zaliczany jest do miast Sredniej
wielkos$ci. Na koniec 2023 roku liczba os6b wynosita 31 296. W ciggu ostatnich
dwoch dekad populacja miasta zmniejszyta sie o 13,85%, czyli o ponad 5 tysiecy
0s6b (w 2003 roku wynosita 36 327). Szczegdlnie niepokojaca jest struktura de-
mograficzna miasta. Analizujac wyniki spisu powszechnego w 2011 i 2021 roku,
mozna zauwazy¢, ze znaczaco spadta liczba mtodych: w przedziale wieku 25-29
lat 0 51%, w wieku 15-24 lata 0 34%, a w grupie 30-34 lata o 37%. Z kolei znacznie
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wzrosta liczba oséb w wieku emerytalnym — w wieku 65-74 lata o 52%, a tych
powyzej 80. roku zycia o 106% (GUS, 2003-2023).

Stale zmniejszajaca sie liczba mieszkanicow przeklada sie na spadek popytu
na ustugi i produkty, co moze wplywac na rozwdj lokalnej gospodarki. Kolejnym
wyzwaniem jest starzejace sie spoteczenistwo, ktére wymaga wsparcia w zakresie
opieki zdrowotnej i systemu emerytalnego. Spadek liczby ludnosci w Krasniku
stanowi wyzwanie, ktére wymaga przemyslanych dziatan zaréwno ze strony wladz
lokalnych, jak i lokalnej spotecznosci.

Jak podaje Biuro Strategii i Obstugi Inwestoréw Urzedu Miasta (2024, s. 10),
»pod wzgledem struktury gospodarki w Krasniku dominuje sektor przetwdrstwa
przemystowego. Kolejno, znaczaca role odgrywaja réwniez sektory gospodarki
przemystu metalowego, poligraficznego, ustug oraz handlu. Najwieksze zaklady
pracy i firmy przemystowe oraz produkcyjne na terenie Krasnika to: Fabryka L.o-
zysk Tocznych S.A., TN Polska Sp. z 0.0., PPW NABOR G. Naborczyk, Mesko (teren
FLT), GUMET Sz. Geneja Sp.j., AJG Zaklady Poligraficzne, Cyclone Polska (teren
FLT), WABO Krasnik Sp. z 0.0., ORTIS s.c., Stare Drewno Sp. z 0.0., WOD-BUD, PBI
WMB, GM Steel. Ponadto, w miesScie dziataja takze zaktady remontowo-budowlane,
zaklady produkcyjno-naprawcze, przedsiebiorstwa transportowe, placéwki han-
dlowe i inne”.

Wedtug danych dostepnych na stronie GUS (2024) liczba zatrudnionych w Kras-
niku we wrzes$niu 2024 roku wynosita 9868 oséb, a srednia wieku statystycznego
pracownika to 45 lat. Sytuacja na rynku pracy jest ukazywana przez procentowy
udziat zarejestrowanych bezrobotnych w ogdlnej liczbie ludnosci w wieku pro-
dukcyjnym. W Polsce najczesciej podawanym wskaznikiem bezrobocia jest stopa
bezrobocia rejestrowanego, obliczana na poziomie powiatéw. Niestety, nie istnieja
zestawienia dotyczace poziomu bezrobocia w Krasniku, jednak dane z powiatu
mogg dostarczy¢ informacji na temat kondycji lokalnego rynku pracy. Na koniec
lutego 2025 roku poziom bezrobocia w powiecie krasnickim wynidst 10,8% — 3216
0séb (PUP, 2025). Wedtug danych przekazanych przez Ministerstwo Pracy stopa
bezrobocia rejestrowego w lutym 2025 roku w Polsce wyniosta 5,5%, a zatem
bezrobocie w powiecie krasnickim jest prawie dwukrotnie wyzsze w stosunku
do catego kraju.
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5. Metoda badan, ograniczenia metodologiczne
i charakterystyka proby badawczej

Na potrzeby niniejszego badania postuzono sie metoda sondazu diagnostycznego,
ktéra cieszy sie duza popularnoscia ze wzgledu na swoja efektywnos$é w anali-
zie zjawisk o charakterze opiniotwérczym i dynamicznym. Wprowadzenie skali
Likerta do badan nad satysfakcja z pracy znajduje swoje uzasadnienie zaréwno
w charakterze badanego zjawiska, jak i w potrzebie uzyskania rzetelnych oraz
poréwnywalnych danych. Metoda ta pozwala nie tylko na uchwycenie aktualnego
stanu wiedzy, postaw czy opinii jednostek, ale takze na obserwacje zmian zacho-
dzacych w okreslonym czasie i miejscu.

Juz na samym poczatku nalezy jednak podkresli¢, ze badania mialy charakter
eksploracyjny i stanowig prébe nakreslenia problematyki migracji zarobkowe;.
Zastosowanie bardziej zaawansowanych metod statystycznych, takich jak wspot-
czynniki tau Kendalla lub statystyk korelacji, nie zostaly wykorzystane. Decyzja ta
podyktowana jest niewielka liczebnoscia i brakiem normalizacji préby badawczej
oraz przyblizonym charakterem odpowiedzi. Istnieje oczywiscie mozliwo$é wyko-
rzystania bardziej zaawansowanych metod w dalszych, poglebionych badaniach.

Przy doborze préby badawczej uwzgledniono dwie kategorie respondentow:
pracownikéw zatrudnionych i mieszkajacych w Krasniku oraz pochodzacych
z Krasnika, ale zatrudnionych poza nim. Zabrakto uwzglednienia os6b, ktére moga
pracowac poza miastem, ale mieszkaé na jego terenie. Dodatkowo nie uwzglednio-
no czynnika pracy w zawodzie z uwagi na zbyt matg liczebnosé préby badawczej,
ktéra uniemozliwia wiarygodne wnioski w tym zakresie. Nalezatoby réwniez
zbadaé poziom istotnosci poszczegdlnych czynnikéw wpltywajacych na poziom
satysfakcji z pracy. Wymienione ograniczenia potwierdzaja potrzebe pogtebio-
nej analizy poruszonej w pracy problematyki, na przyktad w trakcie wywiadow
indywidualnych z respondentami.

Pomimo tych ograniczen przeprowadzone badania pozwolily uchwycic realne
potrzeby, a zaprezentowane wyniki stanowia podstawe do dalszej analizy oraz
refleksji nad zwiekszeniem satysfakcji wsréd pracownikéw.

Kwestionariusz zostal udostepniony mieszkaficom i migrantom z Kra$nika
w dniach 28 marca — 5 kwietnia 2025 roku w formie online poprzez zamieszczenie
go na forach internetowych zrzeszajacych badane grupy. W badaniu wzieto udziat
125 0s6b pochodzacych z Krasnika. W grupie os6b mieszkajacych i pracujacych
w Krasniku znalazto sie 59 oséb — 38 kobiet i 21 mezczyzn. Grupa migrantéw
z Krasnika byta niewiele wieksza i sktadata sie z 66 0s6b — 41 kobiet i 25 mezczyzn.
Charakterystyke grupy badawczej zaprezentowano na wykresie 11 2.
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Wykres 1. Charakterystyka grupy badawczej, cz. 1
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan

Badanych podzielono na 4 grupy, ktére w uproszczeniu mialty umozliwié przy-
pisanie do pokolen aktywnych na rynku pracy, tj. pokolenie powojennego wyzu
demograficznego, X, Y I Z. Najliczniejsza grupe badanych stanowili pracownicy
pokolenia Y, tzw. millenialsi — 53% (62% w grupie migrantéw i 42% wsréd miesz-
kanicow). Nastepna pod katem liczebnosci byta grupa pracownikéw urodzonych
w latach 1965-1980, ktéra mozna przyporzadkowaé do pokolenia X — 29% wsréd
mieszkancéw i 23% w grupie migrantéw, co dato w sumie 26%. Przedstawiciele
najmiodszego na rynku pracy pokolenia z stanowili 18% wszystkich badanych
(15% migrantdw i 22% mieszkaricéw). Najmniej liczng grupe stanowili pracownicy
z pokolenia powojennego wyzu, ktdrzy opuszczaja rynek pracy — 4 osoby nalezace
do 0s6b mieszkajacych i pracujacych w Krasniku (3%).

Najliczniejsza grupa wéréd respondentéw to pracownicy posiadajacy dyplomy
ukonczenia szkét wyzszych — 55% (46% w grupie mieszkancow i 64% w grupie
migrantéw). 42% mieszkancéw i 30% migrantéw zadeklarowato wyksztalcenie
$rednie, co stanowito 36% wszystkich odpowiedzi. Najmniej liczni byli pracownicy
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z wyksztalceniem zawodowym (12% mieszkancow i 5% migrantdw), a wyksztal-
cenie podstawowe wskazata tylko jedna kobieta z grupy migrantéw.
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Wykres 2. Charakterystyka grupy badawczej, cz. 2
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan

Respondenci podejmowali zatrudnienie w réznorodnych gateziach gospodarki.
Najliczniejsze grupy to: handel i e-commerce (15%), produkcja i przemyst (14%)
oraz medycyna i opieka zdrowotna (11%).

Na podstawie zebranych danych najczestszymi kierunkami migracji respon-
dentéw byly Lublin, Warszawa oraz miejscowosci sasiadujace z Krasnikiem, z kolei
najwieksze skupiska migrantdw za granica to Wielka Brytania, Niemcy oraz Belgia
i Holandia (wykres 3).
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Wykres 3. Miejsce zatrudnienia migrantéw z Krasnika
Zr6dto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan

6. Wyniki badan wtasnych i dyskusja®

W analizie wysokosci wynagrodzenia zasadniczego netto w zlotéwkach mozna
zauwazy¢ dysproporcje w poziomie wynagrodzen pomiedzy mieszkaricami a mi-
grantami z Krasnika. 85% osdb pracujacych w Krasniku zadeklarowato wynagro-
dzenie do 6000 zt netto, z kolei 58% migrantéw osiaga wynagrodzenie powyzej tej
kwoty. Minimalne wynagrodzenie za prace otrzymywato 29% mieszkanicéw miasta
w stosunku do 2% osdb, ktére wyemigrowaly ,za praca”. Co pietnasty emigrant
wskazal wynagrodzenie powyzej 10 000 z} netto®. Sytuacja ta moze by¢ powiaza-

# Ze wzgledu na dbato$¢ o przejrzystosc i czytelnosé artykutu szczegétowe dane z ankiet umiesz-
czono w Zataczniku nr 1.

* Respondenci wskazywali wynagrodzenie w formie przedziatéw, $rednia warto$¢ obliczono me-
toda $redniej przyblizonej. Wartosci srodkowe poszczegélnych przedziatéw zostaly przypisane jako
reprezentatywne, natomiast dla kategorii otwartej (‘powyzej 10 000 zt') przyjeto wartosé 11 000 zt. Wsréd
respondentéw znalazlo sie 16 migrantéw podejmujacych zatrudnienie za granica. Srednie zarobki w tej
grupie oszacowano na 8325 zt netto, czyli ok. 1982,14 € (przy kursie 1€ = 4,20 zt).
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na z ograniczonymi mozliwosciami lokalnego rynku pracy. Ankietowani, ktorzy
opuscili Krasnik, czesciej osiagaja wyzsze dochody. Nalezy wzia¢ pod uwage, ze
osoby zatrudnione poza granicami Polski uzyskuja dochody w obcych walutach,
co podnosi $redni poziom wynagrodzen w tej grupie, ale moze nie przekiadac sie
na wyzszy poziom zycia. Podsumowujac, nalezy domniemywacd, ze dla emigran-
téw z Krasnika decyzja o podjeciu zatrudnienia poza rodzinnym miastem mogta
by¢ $§wiadomag strategig rozwoju zawodowego i narzedziem do poprawy sytuacji
ekonomicznej, ktéra nie zostataby w petni zrealizowana na lokalnym rynku pracy.

Ponadto emigranci z Krasnika duzo czesciej okreslali swoja sytuacje ekonomicz-
najako ,dobrg”i,bardzo dobra” (74%), gdzie w grupie pracownikéw z Krasnika byto
to mniej niz potowa (46%). Mozna zauwazy¢ pewna wspotzalezno$¢ pomiedzy oceng
sytuacji materialnej a adekwatnoscig wynagrodzenia do petnionych obowiazkow,
gdzie 19% pracownikow z terenu miasta czuto sie sprawiedliwie wynagradzanymi
w stosunku do 50% zatrudnionych poza miastem. W tym miejscu nalezy przeanali-
zowac odpowiedzi ankietowanych na temat wpltywu benefitéw ptacowych i pozapta-
cowych na poziom satysfakcji zawodowej. Subiektywnie wyzszy poziom satysfakcji
zawodowej wskazaly osoby, ktére wyemigrowaly z Krasnika, co ciekawe — wieksza
czes$¢ Krasniczan odpowiedziala, Ze nie otrzymuje zadnych dodatkéw do pensji —
349% wskazato, ze nie ma wyptacanych dodatkéw finansowych, 54% zadeklarowato
brak motywatoréw pozaptacowych. Moze to $wiadczy¢ o nizszej konkurencyjnosci
lokalnych pracodawcow, ktérzy rzadziej inwestuja w systemy motywacyjne, czy
dodatki socjalne dla pracownikdéw. Z drugiej strony, moze to wynikaé z ograniczo-
nych zasob6w finansowych firm funkcjonujacych w miescie oraz nizszego poziomu
rozwoju kultury organizacyjnej. Podsumowujac, mozna wysnu¢ przypuszczenie,
ze lokalny rynek pracy nie zaspakaja potrzeb dochodowych pracownikéw, co moze
mie¢ zwiagzek z poszukiwaniem zatrudnienia poza miejscem zamieszkania.

Analiza zebranych ankiet wykazala, ze pracownicy, ktérzy wyemigrowali
z Krasnika, czesciej deklarowali wyzszy poziom satysfakcji z pracy. Tabela 1 za-
wiera zestawienie poréwnawcze ukazujace procentowsg zaleznos$¢ odpowiedzi
pozytywnych na pytania odnoszace sie do postrzegania Srodowiska pracy w obu
grupach respondentéw.

Tabela 1. Poréwnanie Srodowiska pracy w$réd mieszkancéw i migrantéw z Krasnika

Pytanie Procent odpowiedzi pozytywnych
Mieszkancy Migranci

Czy uwazasz, ze Twoja praca jest satysfakcjonujaca? 56% 3%

Czy czujesz, ze Twoja praca jest wazna i ma sens? 66% 4%




68 Olga Bochen, Wojciech Sieczkowski

Pytanie Procent odpowiedzi pozytywnych
Mieszkancy Migranci
Czy Twoja praca jest zgodna z Twoimi zainteresowaniami? 53% 55%
Czy czujesz sie doceniany przez przetozonych? 37% 58%
Czy masz mozliwos¢ rozwoju zawodowego w obecnej firmie? 32% 44%
Czy masz jasno okreslone cele i zadania 64% 86%
zwigzane z wykonywana praca?
Clzy Tvvqe;roglowsko pracy sprzyja zachowaniu 46% 61%
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym?
Jak oceniasz komunikacje wewnatrz swojej firmy? 47% 68%
Czy liczba zadan do wykonania kazdego dnia 58% 56%

wptywa na Twoéj poziom satysfakeji?

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan

Na podstawie powyzszej tabeli mozna wskazac kilka réznic w ocenie srodowi-
ska pracy migrantéw i mieszkanicow Krasnika, ktére mogg wpltywaé na poziom
satysfakcji zawodowej. Najwieksze réznice odnotowano w obszarze organizacji
pracy i relacji z przetozonymi. Wiekszos¢ osob, ktére wyjechaly z rodzinnego
miasta (86%), uznaje, ze ich zadania i cele zwigzane z praca sg jasno okreslone.
W grupie pracownikéw z Krasnika odsetek pozytywnych odpowiedzi byt réwniez
wysoki (64%), ale mimo wszystko nizszy o 22 punkty procentowe w poréwnaniu
z druga grupa. Podobna réznice mozna zauwazy¢ w ocenie poczucia bycia docenia-
nym. W tym obszarze zdecydowanie wieksza satysfakcje osiagajg migranci (58%),
a mieszkancy, ktérzy podzielajg te opinie, stanowig jedynie 37%. Dysproporcje
dostrzegalne sa takze w ocenie komunikacji wewnatrz firmy, gdzie pozytywnie
ocenita ja mniej niz potowa respondentéw wytonionych sposréd Krasniczan (47%)
w stosunku do duzej czesci pracownikéw, ktérzy opuscili miasto (68%).

Z kolei dane dotyczace postrzegania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym obrazuja réznice miedzy grupa mieszkanicdw a migrantdw, ktéra
moze wskazywac na kolejna potencjalng zmienna do wyjasnienia w pogtebionych
badaniach. Szesédziesiat jeden procent 0sdb, ktére opuscily miasto, pozytywnie
ocenito srodowisko pracy pod tym wzgledem, podczas gdy wsréd mieszkancow
odsetek ten wyniost zaledwie 46 procent. W pierwszym odczuciu moze by¢ to in-
formacja zaskakujaca, biorac pod uwage, ze funkcjonowanie w mniejszym miescie
pozwala zaoszczedzi¢ czas np. na dojazdy do pracy oraz ulatwia szeroko pojeta
logistyke zycia codziennego, jednak réznica ta moze sugerowac, ze migranci
czesciej trafiaja do organizacji, ktdre lepiej dbajg o kwestie rownowagi praca-zy-
cie, np. poprzez stosowanie elastycznego czasu pracy czy bardziej realistyczne
oczekiwania wobec pracownikéw. Przewaga migrantéw (44%) nad mieszkaicami
Krasnika (32%) w zakresie postrzeganych mozliwosci rozwoju zawodowego moze
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sugerowac, ze osoby opuszczajace miasto czesciej znajduja zatrudnienie w or-
ganizacjach oferujacych korzystniejsze warunki sprzyjajace rozwojowi kariery.
Obejmuje to m.in. dostep do szkolen,, awansow, przejrzystych Sciezek awansu
zawodowego czy wieksza elastycznosé w zakresie zmiany stanowisk.

W celu zidentyfikowania czynnikéw, ktére moglyby przyczyni¢ sie do podnie-
sienia poziomu satysfakcji zawodowej w dotychczasowych miejscach zatrudnienia,
poproszono ankietowanych o wybranie maksymalnie trzech odpowiedzi z przygoto-
wanego katalogu oraz umozliwiono dopisanie motywatoréw spoza listy. Najczesciej
wybierane odpowiedzi w obu grupach byty zbiezne — na pierwszym miejscu znalazto
sie wyzsze wynagrodzenie (odpowiedziato w ten sposéb 32% Krasniczan i 42% emi-
grantéw). Dodatkowo pracownicy wskazywali szerszy pakiet benefitow, 4-dniowy
tydzien pracy, mozliwo$¢ awansu oraz poprawe komunikacji. Dodatkowo, respon-
denci w odpowiedzi: ,inne” zwrdcili uwage na takie aspekty, jak brak mobbingu,
brak lekcewazenia, zauwazenie poswiecenia dla pracy oraz zmiane kierownictwa.
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Wykres 4. Czynniki zwiekszajace poziom satysfakcji z pracy wérdéd respondentéow
Zr6dto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan



70 Olga Bochen, Wojciech Sieczkowski

Wedlug respondentéw najwazniejszy czynnik, ktéry podnidstby atrakcyjnosé
lokalnego rynku pracy, to zwiekszenie liczby wakatow w réznych branzach — wska-
zato go 33% badanych. Na kolejnych miejscach znalazly sie: wyzsze wynagrodzenie
(27%), lepsze warunki zatrudnienia (17%), programy wspierajace lokalnych przedsie-
biorcéw (11%), kursy i szkolenia podnoszace kwalifikacje zawodowe (7%), poprawa
infrastruktury (5%) i inne (1%). Dane te mogg potwierdzac zalezno$¢ pomiedzy
poszukiwaniem pracy poza Krasnikiem a niedostateczng liczba miejsc pracy, niskg
jakoscia zatrudnienia oraz ograniczonymi mozliwosciami rozwoju, czyli klasycz-
nymi czynnikami wypychajacymi. Takie otoczenie sprzyja decyzjom o migracji
zarobkowej, zwlaszcza wsrdd oséb mtodszych i bardziej mobilnych, ktére poszukuja
stabilnosci finansowej, awansu zawodowego oraz dostepu do szerszego rynku pracy.

Z kolei jako najwiekszy atut pracy w miescie ankietowani wskazali krdtszy czas
dojazdu do pracy (37%). Na kolejnych miejscach respondenci umiescili nizsze
koszty zycia w poréwnaniu z wiekszymi miastami (29%), blizsze wiezi spoteczne
(11%), bliskos¢ natury i czystsze powietrze (9%), mniejsze korki (6%), bezpieczen-
stwo (5%), tatwiejszy dostep do infrastruktury, np. przedszkoli, ztobkdéw, opieki
medycznej itp. (2%) i inne (2%).

Podobienistwa pomiedzy grupami poréwnawczymi mozna réwniez zaobser-
wowac w zakresie oczekiwan dziatart pracodawcdw, ktére zwiekszytyby poziom
satysfakcji zawodowej. Wiekszos¢ ankietowanych jako najwieksza potrzebe wska-
zywato wyzsze wynagrodzenie (32% mieszkanicow i 42% migrantéw), co wynika
z potrzeby zaspokojenia podstawowych potrzeb tzw. nizszego rzedu, bedacych
podstawa ludzkiej egzystencji. Dodatkowo mieszkanicy i migranci z Krasnika pod-
kreslaja znaczenie takich aspektow zycia zawodowego, jak szerszy pakiet bene-
fitéw, 4-dniowy tydzien pracy oraz poprawa komunikacji i ograniczenie liczby
nadgodzin, co zapewne dowodzi uniwersalnego charakteru tych potrzeb, ktére
maja przelozenie na komfort pracy i zycia. Mozna wiec przypuszczaé, ze maja
zblizone oczekiwania wobec pracodawcéw, co moze by¢ efektem rosnacej swia-
domosci wlasnych potrzeb i praw w miejscu zatrudnienia.

W analizie poziomu satysfakcji zawodowej dostrzegalne sa pewne réznice mie-
dzy mieszkaricami Krasnika a osobami, ktdre zdecydowaly sie na migracje — na
korzys$¢ tych drugich. Migranci czesciej deklarujg poczucie sensu wykonywanej
pracy, lepsze wykorzystanie swojego potencjatu oraz wieksze mozliwosci rozwo-
ju, co moze $wiadczy¢ o tym, ze trafili do bardziej wspierajacych i rozwojowych
srodowisk zawodowych. Jednoczes$nie warto zauwazyc¢, ze w niektérych obsza-
rach, takich jak zgodnos¢ pracy z zainteresowaniami czy wplyw liczby zadan na
satysfakcje, odpowiedzi respondentéw sa zbiezne, co mozna interpretowac jako
uniwersalno$¢ pewnych obszaréw wptywajacych na jakosc zycia zawodowego
i prywatnego, bez wzgledu na miejsce zatrudnienia.
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Wykres 5. Czynniki przyciagajace i wypychajace z lokalnego rynku pracy
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan

Wedtug pierwszej sformutowanej hipotezy czynniki takie, jak warunki pracy,
poziom wynagrodzenia, relacje interpersonalne i mozliwo$ci rozwoju zawodowe-
go, moga mied istotny wplyw na poziom satysfakcji z pracy. Uzyskane w trakcie
badan wyniki sugeruja potwierdzenie tej tezy — osoby, ktére okreslity swoja prace
jako satysfakcjonujaca, czesciej deklarowaly wysoki poziom poczucia jasno$ci
celéw, dostosowania liczby zadan, wykorzystywania wiasnej wiedzy i potencjatu,
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motywacji plynacej z benefitow ptacowych, réwnowagi pomiedzy Zyciem zawo-
dowym a prywatnym. Wymienione determinanty mozemy zakwalifikowac do
ogoblnych warunkéw pracy. W odniesieniu do relacji interpersonalnych grupa oséb
okreslajacych sie jako usatysfakcjonowane z pracy ocenita pozytywnie poziom
komunikacji w miejscu zatrudnienia oraz docenienia przez przetozonych. Nalezy
zwrdcic¢ uwage, ze czynniki zawarte w pierwszej hipotezie moga nie wyczerpywaé
listy cech, charakteryzujacych satysfakcjonujace miejsce pracy. Istotnym elemen-
tem w osiagnieciu poczucia zawodowego spelnienia wydaje sie by¢ dostosowanie
profilu dziatalno$ci pracowniczej do indywidualnych preferencji i zainteresowan.

Kolejna hipoteza badawcza zaktadata wystepowanie réznic w poziomie satys-
fakcji zawodowej pomiedzy mieszkaricami i migrantami z Krasnika. Zaobserwo-
wane w procesie analizy wynikéw badan zalezno$ci sa spdjne z przewidywaniami
drugiej hipotezy. Przede wszystkim w praktycznie kazdym zadanym pytaniu to
osoby, ktére wyjechaly z miasta, wskazywaty bardziej pozytywny odbiér zaréw-
no srodowiska, jak i warunkow pracy. Dos¢é zamkniety i ograniczony charakter
krasnickiego rynku pracy moze powodowac trudnosci w znalezieniu miejsca
pracy dostosowanego do indywidualnych potrzeb. Z kolei osoby funkcjonujace
na zréznicowanych rynkach pracy moga pozwoli¢ sobie na wieksza selekcje ofert
pracy, poszukujac zatrudnienia zapewniajacego wyzszy komfort zatrudnienia,
lepsze warunki i mozliwosci rozwoju. Ta réznica moze ttumaczy¢ wyzszy poziom
satysfakcji zawodowej w grupie emigrantow.

Zalozeniem trzeciej hipotezy badawczej byto sformutowanie przypuszczenia,
ze wsréd migrantow gtéwnymi determinantami satysfakcji moga by¢ mozliwosé
rozwoju zawodowego i dobra komunikacja, a wsréd mieszkancéw wieksza role
odgrywaja aspekty finansowe: wysoko$¢ wynagrodzenia i benefity. Przypuszczenie
to nie znalazlo potwierdzenia w procesie oceny wynikow badan. Analiza ankiet
wydaje sie nie wykazywaé réznic w postrzeganiu czynnikéw wplywajacych na
poziom satysfakcji z pracy pomiedzy badanymi grupami. Mimo Ze mozna za-
obserwowac procentowe réznice w nasileniu oceny poszczegdlnych aspektow
zycia zawodowego, struktura oczekiwan zaréwno mieszkancow, jak i migrantéw
z Krasnika sprawia wrazenie spdjnej. W pytaniu odnoszacym sie do wskazania
elementow, ktére zwiekszylyby poczucie satysfakcji z pracy, przedstawiciele obu
grup deklarowali wyzsze wynagrodzenie i szerszy pakiet benefitéw, a dopiero na
kolejnych miejscach znalazly sie lepsza komunikacja i mozliwos$ci rozwoju. Moze
to $wiadczy¢ o uniwersalnosci potrzeb pracowniczych niezaleznych od miejsca
zatrudnienia.

Wyniki przeprowadzonych badan oraz trafnosé¢ wiekszosci hipotez czastko-
wych zdajq sie potwierdzac zasadno$¢ hipotezy gléwnej, zgodnie z ktéra mozna
zauwazy¢ wspolzaleznosé pomiedzy nizszym poziomem satysfakcji zawodowe;j
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w Krasniku a podejmowaniem decyzji o migracji zarobkowej, prowadzacej do
poprawy satysfakcji z pracy wsrdd oséb opuszczajacych miasto.

7. Wnioski i rekomendacje

Na podstawie zebranych informacji mozna podjaé¢ prébe okreslenia czynnikow
zwigzanych z poziomem satysfakeji z pracy.

Jak wskazano we wczesniejszej czesci pracy, celem tych badan jest wytypowa-
nie potencjalnych zmiennych, jednak na tym etapie zaczyna wylaniad sie pewien
zarys struktury badanej zalezno$ci. W tym celu przeanalizowano odpowiedzi oséb,
ktére na pytanie: ,,Czy uwazasz, ze Twoja praca jest satysfakcjonujaca?” udzielily
odpowiedzi twierdzacej. W obu grupach pozytywnie na ten temat wypowiedziato
sie 81 0sdb, ktore stanowily 65% wszystkich ankietowanych, co mozna uznad za
pozytywny sygnal na temat ogélnej sytuacji zawodowej mieszkancé6w pochodza-
cych z Krasnika. Analiza najczestszych odpowiedzi udzielanych przez pracowni-
kéw wskazujacych na wysoki poziom satysfakcji zawodowej pozwala na wysnucie
wniosku, ze profil pracownika usatysfakcjonowanego z pracy mégtby wygladac
W sposob zaprezentowany w tabeli 2:

Tabela 2. Profil pracownika usatysfakcjonowanego z pracy

Cechy Dane

wiek ur. 1981-1994
pte¢ kobieta
wyksztatcenie wyzsze

wynagrodzenie netto w zt 4600-8000 zt

branza handel i e-commerce; edukacja;
budownictwo i nieruchomosci

forma zatrudnienia umowa o prace lub wtasna dziatalnos¢
tryb pracy praca stacjonarna lub praca hybrydowa
sytuacja materialna dobra

miejsce zatrudnienia poza Krasnikiem

Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan

Wyniki badan, pomimo oméwionych ograniczen, wydaja sie uzasadnia¢ za-
proponowanie kluczowych czynnikéw zwigzanych z poziomem satysfakcji zawo-
dowej, do ktérych naleza:
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. Poczucie waznosci i sensownosci pracy.

. Jasne okreslenie celow i zadan.

. Praca zgodna z zainteresowaniami.

. Bardzo dobry i dobry poziom komunikacji w firmie.

. Dostosowana liczba zadan do wykonania kazdego dnia.

. Wykorzystywanie wiedzy i potencjatu pracownika.

. Docenienie przez przetozonych.

. Zachowanie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
. Benefity placowe.

O 0 N O U AW N

[
(=}

. Mozliwo$¢é rozwoju.

Dodatkowo, osoby usatysfakcjonowane z pracy zwrdcily uwage, ze w celu
wzmocnienia poziomu satysfakcji pracodawca powinien zagwarantowad: wyzsze
wynagrodzenie, 4-dniowy tydzien pracy i mozliwo$¢ awansu. Dos¢ czesto wskazy-
wano réwniez: brak nadgodzin i pracy w weekendy, poprawe komunikacji i jasno
okreslone zadania oraz cele. Wyniki moga wskazywac, ze nawet wsrod osob okre-
slajacych sie wysokim poziomem satysfakcji z pracy najpilniejsza potrzeba jest po-
prawa warunkow materialnych. Potwierdza to, Ze ptaca wcigz moze pelnic funkcje
podstawowego czynnika higienicznego. Réwnoczesnie czes¢ respondentéw przywo-
tuje pomyst 4-dniowego tygodnia pracy i mozliwos¢ awansu. Pokazuje to dwojakie
potrzeby pracownikéw, polegajace na zachowaniu réwnowagi pomiedzy zyciem
prywatnym i zawodowym (podobny wymiar mozna odczytaé¢ w postulacie ,,brak
nadgodzin i pracy w weekendy”) oraz potrzebe stalego rozwoju poprzez awansowa-
nie w organizacyjnej hierarchii. Oprocz tego powtarzajace sie sugestie dotyczace
poprawy komunikacji oraz jasnego okreslenia zadan i celéw wskazuja na wazno$é
tych czynnikéw przy budowaniu wysokiego poziomu satysfakcji zawodowe;j.

Podsumowujac powyzsze informacje, osoby o wysokim poziomie satysfakcji
z pracy sg przypuszczalnie pracownikami swiadomymi i dobrze wyksztatcony-
mi, takimi, ktérzy odnajduja sens w swojej pracy, wykorzystuja wlasna wiedze
i potencjal, realizuja w niej swoje pasje, ale rownoczesnie odnajduja rownowage
pomiedzy zobowigzaniami zawodowymi a zyciem prywatnym.

Pracownicy usatysfakcjonowani wydaja sie czu¢ czesciej doceniani przez pra-
codawcow zardwno poprzez stworzenie warunkéw rozwoju, jak i poprzez moty-
watory placowe, a takze dzieki jasnej i swobodnej komunikacji z przetozonymi
iwspdtpracownikami. Mozna wysnud hipoteze, ze to osoby znajace swoja wartos$¢
na rynku pracy, ambitne i zaangazowane w powierzone obowiazki oraz posiada-
jace potrzebe ciaglego rozwoju, zaréwno zawodowego, jak i osobistego.

Stworzenie optymalnego ekosystemu mogltoby zagwarantowac lojalnosé ze-
spotéw, a usatysfakcjonowani podwladni sg gwarantem budowania przewagi kon-
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kurencyjnej. Jednak przy planowaniu dziataii podnoszacych poziom satysfakcji
zawodowej pracownikéw niezbedna wydaje sie biezaca analiza potrzeb, ktéra
bedzie bazowala na szczerych opiniach ludzi, a nie na kreowanych sztucznie
rynkowych trendach i dziataniach pozornych. Nalezy pamietad, ze najwieksza
warto$cia organizacji jest cztowiek, a cztowiek usatysfakcjonowany to inwestycja,
ktéra zwraca sie w postaci lojalnosci i zaangazowania.

Identyfikacja czynnikéw przyciagajacych i wypychajacych wskazuje kierunek
dziatania dla lokalnego samorzadu. Uwzgledniajac ograniczenia metodologiczne,
przeprowadzone badania sktaniajg do sformutowania kilku rekomendacji, ktére
— chod wymagaja dalszej weryfikacji — wydaja sie logicznie uzasadnione.

Odnosnie do dziatan samorzadu, po pierwsze wskazane byloby nawigzanie Sci-
Slejszej wspolpracy z wladzami powiatowymi w celu najszybszego dostosowania
oferty edukacyjnej do potrzeb lokalnego rynku pracy. Po drugie, witadze miasta
powinny rozwazy¢ wsparcie przedsiebiorczosci mieszkancéw oraz intensywnie
szukaé inwestor6w poprzez oferowanie pomocy prawnej i ekonomicznej w po-
czatkowym okresie rozpoczecia dziatalnosci. Po trzecie, czesto przy budowaniu
strategii pomijany jest aspekt promocji miasta jako miejsca dobrego do zycia.
Bliska odlegtos¢ Lublina i nizsze ceny mieszkan moga by¢ szansg na pozyskanie
nowych mieszkanicow, ktorzy zasila miejski budzet wptywami z podatkow. Wiadze
powinny wspiera¢ budowanie nowych mieszkan i promowac je w wiekszych,
sgsiednich aglomeracjach. Dodatkowo warto rozwazy¢ starania o zwiekszenie
liczby pociagdw na trasie Lublin-Przeworsk przebiegajacej przez Krasnik, do-
stosowanych do potrzeb studentéw i pracownikow, ktérych aktywnosé naukowa
oraz zawodowa odbywa sie poza miastem. Méglby to by¢ czynnik decydujacy
o podjeciu zatrudnienia poza miastem, ale dalszym zamieszkiwaniu w nim,
jako alternatywa dla wysokich kosztéw najmu w duzych aglomeracjach. W ten
sposob mieszkancy mieliby mozliwos¢ zarabiania pieniedzy poza Krasnikiem,
ale wydawania ich w Krasniku, co zasilatloby miejski budzet i pobudzato lokalng
gospodarke.

8. Zakonczenie

W opracowaniu przedstawiono wstepna analize poziomu satysfakcji zawodowe;j
mieszkaricdw i migrantéw z Krasnika. Wyniki badania zdajq sie wskazywac na
potencjalna identyfikacje czynnikow wplywajacych na poziom satysfakcji z pracy.

Zaprezentowane wnioski uzasadniajg przypuszczenie o ich zgodnosci z teore-
tycznym ujeciem problematyki satysfakcji z pracy i migracji zarobkowej zaprezen-
towanej w niniejszym artykule. Wyniki badan sugeruja, ze mozna okresli¢ pewien
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uniwersalny zesp6t czynnikéow wplywajacych na poziom satysfakcji zawodowej,
poniewaz jako spoteczeristwo funkcjonujemy w podobnym wzorcu kulturowym,
dzielac wspdlne wartosci i tradycje, co moze mieé przelozenie na podobne po-
trzeby i oczekiwania wzgledem pracy.

Mozna wysnué przypuszczenie, ze migracja zarobkowa przyczynia sie do po-
glebiania deficytu pracownikéw na lokalnym rynku pracy w regionach o nizszej
atrakcyjnosci ekonomicznej. W procesie analizy wynikéw ankiety stwierdzono,
ze migranci czesciej deklarowali wyzsze wynagrodzenia oraz wyzszy poziom
satysfakcji zawodowej. To réwniez w tej grupie ankietowani czesciej deklarowali
posiadanie wyzszego wyksztalcenia, co moze mieé zwigzek z obserwowanym
w regionie zjawiskiem ,,drenazu mézgdw”. Specyfika rynku pracy w Krasniku po-
tencjalnie ogranicza mozliwosci rozwoju zawodowego pracownikéw. Krasnik jako
miasto o przemystowym rodowodzie przez wiele lat rozwijato sie wokoét aktualnie
upadajacej produkcji tozysk tocznych. Wydaje sie, ze w zwigzku z brakiem per-
spektyw rozwoju mtodzi, wyksztalceni mieszkanicy miasta poszukuja zatrudnienia
poza regionem. Z drugiej strony, mozna wysnu¢ przypuszczenie, iz rozbudowa
infrastruktury drogowej oraz popularyzacja pracy hybrydowej i zdalnej umozliwia
podjecie zatrudnienia w lepiej rozwinietych, sasiednich miastach takich jak Lublin
czy Rzesz6w bez konieczno$ci zmiany miejsca zamieszkania, co moze przetozyé
sie na pobudzenie gospodarcze miasta, zwlaszcza w sferze ustug.
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The Degree of Job Satisfaction on Example
of Citizens and Expatriates from Krasnik

Abstract. This article addresses the issue of job satisfaction levels on the example of residents and
migrants from the Lublin town of Krasnik. The aim of the study was to identify factors that influence
the perceived quality of work life. The first part of the paper describes the definition of job satisfac-
tion and its determinants. Then, the subject of migration, particularly the phenomenon of labor
migration. The next part of the publication characterizes the labor market in Krasnik. The research
part presents the objectives of the study, the methodology, a description of the research group and
a detailed analysis of the results of the questionnaire conducted among the inhabitants of Krasnik and
people who decided to migrate for work. The survey was conducted in March 2025 among a group of
125 people from Krasnik — 59 residents and 66 economically active emigrants. The final part of the
paper summarizes the collected results and identifies key factors influencing job satisfaction. The
final part of the paper formulates practical recommendations for the local labor market, which may
contribute to improving the quality of working life of the residents and reducing the scale of migration.

Keywords: job satisfaction, economic migration, Krasnik, labour market in Krasnik, residents of
Krasnik, migrants from Krasnik



78 Olga Bochen, Wojciech Sieczkowski

Zatacznik

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
X X gL @ X X gL O XX QOO X X PQOOX XY OO QYLOX XY O
g feceg@ggeceggeglceg@gg ecegggecceldldewNg@ge8gcec
v v e 3 v 9 3 v 9 3 2w ¢ 8 8@ S @ o K]
c 2 c 'c 2 c 'c 9 c ‘s 9 c 'c 2 c 5 © 9 © € 2 c
] B S E S s H S B S c = Y I s g B 2
2 ° R ] R ] = o z 3 o = R s o 32 o H
o a S o a S o a S o o S o =% S o aQ o aQ o
2 o 273 o N o 232 o 23 o =5 2 o =
> = oD c O > f= O > f= O > [=s O > = (S}
O O (%3 *3 (%3 o O
g 3 g 8 L& T 29 5 g 3 3 2 3 3
R = N R = N R E N R E N R E N R 5 N
Czy uwazasz,ze  Czy czujesz, ze Czy masz Czy Twoja praca  Czy czujesz sie Jak oceniasz Czy masz jasno
Twoja praca jest Twoja praca jest poczucie, ze jest zgodna doceniany przez  komunikacje okreslone cele
satysfakcjonu- waznaimasens?  wykonywana z Twoimi przetozonych?  wewnatrz swojej izadania
jaca? praca w petni zainteresowa- firmy? zwigzane
wykorzystuje Twoj niami? zwykonywang
potencjat oraz praca?
wiedze?

B mieszkancy = migranci

Wykres 6. Analiza jako$ciowych wynikéw uzyskanych podczas badania, cz. 1
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan



Poziom satysfakcji zawodowej na przyktadzie mieszkancéw i migrantow z Krasnika
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Czy liczba zadan do Czy Twoje Czy oferowane przez ~ Czy oferowane przez Czy masz Czy Twoje Srodowisko
wykonania kazdego wynagrodzenie jest firme benefity ptacowe firme benefity pozapta- ~ mozliwos¢ pracy sprzyja
dnia wptywa na adekwatnedo  (premie, nagrody itd.) cowe (prywatna opieka rozwoju zawodo- zachowaniu

Twoj poziom wykonywanej pozytywnie wptywaja zdrowotna, dofinanso- wego w obecnej  réwnowagi miedzy
satysfakcji? pracy? na poziom Twojej ~ wanie do zajec sporto- firmie? zyciem zawodowym

satysfakcji z pracy?

B mieszkancy

wych, dodatkowe dni
wolne itd.) pozytywnie
wptywajg na poziom
Twojej satysfakeji
z pracy?

I migranci

a prywatnym?

Wykres 7. Analiza jakosciowych wynikéw uzyskanych podczas badania, cz. 2
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan








