
Wiadomości Statystyczne. The Polish Statistician, 2025, 70(5), 16–32       https://doi.org/10.59139/ws.2025.05.2 
Statystyka w praktyce / Statistics in practice 
Zgłoszony/submitted: 6.01.2024, poprawiony/revised: 19.11.2024, zaakceptowany/accepted: 8.01.2025 

Czynniki wpływające na satysfakcję z pracy osób  
w wieku 50–60 lat pracujących w Polsce1 

 
Dominik Śliwickia  

 
Streszczenie. Badania satysfakcji z pracy osób w wieku 50–60 lat są ważne w kontekście coraz 
silniej odczuwalnych niedoborów na rynku pracy, wynikających w dużej mierze ze zmian demo-
graficznych. Postępujące starzenie się społeczeństwa jest coraz większym obciążeniem dla sys-
temu emerytalnego, a przewidywane kwoty przyszłych emerytur stanowią niedużą część obec-
nie osiąganych zarobków. W związku z tym ważne jest możliwie długie utrzymanie starszych pra-
cowników w stanie aktywności zawodowej. Znajomość czynników dających osobom powyżej 
50. roku życia satysfakcję z pracy pozwoli na podejmowanie działań, które będą prowadziły do 
odkładania przez te osoby decyzji o przejściu na emeryturę. Duża satysfakcja z pracy zwiększa 
bowiem szanse na długą aktywność zawodową. 

Celem badania omawianego w artykule jest identyfikacja istotnych czynników wpływających 
na satysfakcję z pracy osób w wieku 50–60 lat pracujących w Polsce. Na podstawie danych ze-
branych w grudniu 2020 r. metodą ankietową od 181 respondentów skonstruowano wielomia-
nowy model logitowy dla kategorii uporządkowanych, w którym analizowane czynniki pogrupo-
wano w: behawioralne, ekonomiczne, edukacyjne i społeczno-demograficzne. Za pomocą mo-
delu wskazano czynniki istotnie kształtujące satysfakcję z pracy. Z badania wynika, że największy 
wpływ na wzrost satysfakcji z pracy wywierają: satysfakcja z konsumpcji i wynagrodzenia, prefe-
rowanie przeznaczania dochodów na przyjemności, a nie na oszczędzanie, kontrola wydatków 
bieżących i samozatrudnienie.  
Słowa kluczowe: satysfakcja z pracy, pracownicy powyżej 50. roku życia, wielomianowy model 
logitowy 
JEL: C25, J28, J32 

Factors influencing job satisfaction of 50–60 year-olds 
working in Poland 

 
Abstract.  Job satisfaction surveys of employees aged 50–60 are important in the context of 
shortages in the labour market that have currently been more and more noticeable and which 
result in a large part from demographic changes. The progressing aging of the population places 
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an increasing burden on the pension system, and the forecasted future pensions would 
constitute a small part of people’s current earnings. Therefore, it is important to keep older 
workers professionally active. Familiarity with factors fostering job satisfaction among people 
over 50 will make it possible to take action leading to these people’s postponing the decision to 
retire, as the higher the satisfaction with one’s job, the greater the chances for one’s longer 
professional activity. 

The aim of the study presented in the article is to identify significant factors influencing job 
satisfaction of 50–60 year-olds working in Poland. On the basis of data collected via a survey 
questionnaire from 181 people in Poland in December 2020, a multinomial logit model for 
ordered categories was estimated, where the analysed factors were classified as behavioural, 
economic, educational or socio-demographic ones.  Factors significantly influencing job 
satisfaction were identified by means of this model. The results demonstrate that factors 
contributing to the increase in job satisfaction to the largest extent are: satisfaction with 
consumption and remuneration, preference for spending income on pleasures rather than 
saving it as well as monitoring current expenses and self-employment. 
Keywords: job satisfaction, employees over 50, multinomial logit model 

1. Wprowadzenie 

Starzenie się społeczeństwa w ostatnich kilkudziesięciu latach staje się coraz bardziej 
widoczne i odczuwalne, szczególnie w krajach o wyższym poziomie rozwoju. Wynika 
to z wydłużającego się trwania życia ludzi, postępu cywilizacyjnego i poprawy jakości 
życia oraz spadku urodzeń. W konsekwencji rośnie udział osób starszych w strukturze 
społeczeństwa (Lipczyńska, 2015). Taka sytuacja stanowi wyzwanie dla decydentów  
w sprawach życia społecznego i gospodarczego, w szczególności w sferze zatrudnienia 
oraz zabezpieczenia społecznego. Starzenie się zasobów siły roboczej wymusza zmiany 
warunków pracy i zwiększa obciążenie systemu emerytalnego. W związku z tym za 
potrzebne uważa się podejmowanie działań zmierzających do wydłużania aktywności 
zawodowej osób, których wiek uprawnia do przejścia do bierności zawodowej. Jed-
nym z czynników decydujących o kontynuacji bądź zakończeniu aktywności zawodo-
wej jest satysfakcja z wykonywanej pracy (Aristovnik i Jaklič, 2013; von Bonsdorff, 
2009; Salvage i in., 2005), choć nie jest to czynnik główny (Beehr i in., 2000; Marshall, 
2001). Pracownicy niezadowoleni (albo mniej zadowoleni) z pracy szybciej odchodzą 
na emeryturę (Kosloski i in., 2001; Schnalzenberger i in., 2014; Zacher i Rudolph, 
2017) lub są skłonni do długich i częstych absencji chorobowych (Roelen i in., 2008; 
Ybema i in., 2010). Niewielka satysfakcja z pracy przekłada się również na niską wy-
dajność pracowników (Judge i in., 2001) oraz ich małe zaangażowanie (Bin Shmailan, 
2016). Badania przeprowadzone przez Cantarero-Prieto i in. (2018) dowiodły, że 
starsi pracownicy o wysokim poziomie satysfakcji z pracy, dobrej jakości życia lub 
zdrowi są mniej skłonni do przejścia na wcześniejszą emeryturę. Axelrad i Mcnamara 
(2018) odkryli, że wyższy poziom zadowolenia z pracy sprawia, że starsi pracownicy 
nie decydują się na przejście na emeryturę i pozostają w pracy. 
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Wspieranie dłuższego zatrudnienia starzejących się zasobów pracy jest, podobnie jak 
satysfakcja z pracy, ważne zarówno dla pracowników, jak i dla pracodawców. Badania, 
które są prowadzone w tym obszarze, mają na celu m.in. identyfikację czynników wpły-
wających na poziom satysfakcji z pracy. Zastosowanie wyników tych badań może wieść 
wprost do wzmacniania czynników o charakterze stymulującym wzrost satysfakcji  
z pracy i ograniczania wpływu czynników zmniejszających tę satysfakcję. 

Satysfakcja jest zjawiskiem psychologicznym, a jej koncepcja charakteryzuje się 
znacznym skomplikowaniem i subiektywizmem. Satysfakcja z pracy opisuje stopień 
zadowolenia osoby z wykonywanej pracy (Rajkumari, 2017). Można ją także określić 
jako pozytywny stan emocjonalny wynikający z dopasowania pracy do wartości wy-
znawanych przez pracownika (Locke, 1976). Satysfakcja z pracy opisuje, w jakim stop-
niu dana osoba lubi swoją pracę i związane z nią doświadczenia (Cranny i in., 1992). 
Obejmuje wielowymiarowe osobiste reakcje osób na pracę o charakterze ocennym, 
emocjonalnym i behawioralnym (Hulin i Judge, 2003). 

Satysfakcja z pracy może być postrzegana przez pryzmat wielu czynników związa-
nych z doświadczeniem zawodowym oraz samą wartością życia zawodowego (Sabya-
sachi i in., 2019). Katalog czynników wpływających na satysfakcję z pracy nie jest 
skończony i jednoznacznie określony. Zalicza się do nich m.in. płeć, wiek, wysokość 
dochodów oraz charakterystykę ekonomiczną pracowników (Cavanagh i in., 2020; 
Clark, 2015; DeVaney i Chen, 2003). Czynnikami tymi mogą być również sytuacja 
zdrowotna, funkcjonowanie rad zakładowych w miejscu pracy, uczestnictwo w szko-
leniach, wielkość zakładu pracy, wymiar etatu i zachowanie work-life balance (Bell-
mann i in., 2018). Poziom i rodzaj wykształcenia także wpływają na satysfakcję z pracy 
(Chileshe i Haupt, 2010; Pita i Torregrosa, 2021). Nie bez znaczenia są ponadto poli-
tyka kadrowa (Visser i in., 2020) czy czas pracy (Zheng i in., 2023). 

W Polsce badania satysfakcji z pracy wśród starszych pracowników były prowadzone 
m.in. przez Soję (2015). Analizowała ona wpływ na satysfakcję z pracy czynników zwią-
zanych z cechami pracy, takimi jak: wysiłek fizyczny, obciążenie pracą, autonomia 
pracy, możliwość zdobywania nowych umiejętności, wsparcie w trudnych sytuacjach, 
uznanie, płaca, szansa na awans i pewność zatrudnienia. Indywidualne cechy pracowni-
ków dotyczyły: płci, wieku, wykształcenia, subiektywnej oceny zdrowia fizycznego, su-
biektywnej oceny zdrowia psychicznego, subiektywnej oceny dochodu gospodarstwa 
domowego i statusu zamieszkania. Pikuła (2017) badał zależność między rozwojem za-
wodowym a zadowoleniem z pracy. Wśród czynników warunkujących satysfakcję z roz-
woju zawodowego dominowały te, za pomocą których badani doceniali siebie i swoją 
determinację w osiąganiu założonych celów. Główne pytanie badawcze dotyczyło zależ-
ności między rozwojem zawodowym osób starszych a poczuciem satysfakcji zawodo-
wej. Aristovnik i Jaklič (2013) analizowali średnie oceny satysfakcji z pracy pracowni-
ków w wieku 50–64 lat w poszczególnych krajach Unii Europejskiej, zarówno ogólnie, 
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jak i w odniesieniu do takich wymiarów satysfakcji, jak: uznanie dobrze wykonanej 
pracy, przydatność własnej pracy, warunki pracy, wynagrodzenie, współpracownicy, 
bezpośredni przełożeni, adekwatność motywacji do zaangażowanej pracy i możliwość 
awansu. Perek-Białas i in. (2023) wykazali, że starsi pracownicy sektora publicznego są 
mniej zadowoleni z finansowych aspektów zatrudnienia i mniej zmotywowani do wy-
dłużania swojej kariery zawodowej, a także częściej wskazują stosowanie praktyk mają-
cych na celu wypychanie starszych pracowników z rynku pracy. Rakowska i in. (2020) 
badały, czy postrzegane wsparcie rozwoju organizacyjnego i postrzegane wsparcie orga-
nizacyjne dla innowacji są skorelowane z zadowoleniem z pracy i dobrostanem star-
szych pracowników. Próba badawcza obejmowała 242 pracowników w wieku powyżej 
50 lat z 40 najbardziej innowacyjnych firm z południowej i południowo-wschodniej Pol-
ski. Wyniki tych badań pokazują, że pracownicy w wieku 50+ wymagają wsparcia orga-
nizacyjnego w utrzymaniu satysfakcji z pracy i dobrego samopoczucia, zarówno w za-
kresie rozwoju, jak i działań innowacyjnych. 

Celem badania omawianego w niniejszym artykule jest zidentyfikowanie istotnych 
czynników wpływających na satysfakcję z pracy osób w wieku 50–60 lat pracujących 
w Polsce. 

2. Metoda badania 

Czynniki wpływające na satysfakcję z pracy zostały w omawianym badaniu podzielone 
na cztery zasadnicze grupy (Szulc-Obłoza i in., 2023): 
• behawioralne, wiążące się z podejściem do oszczędzania, wpływem dochodów i po-

siadanego majątku na decyzje konsumpcyjne oraz kontrolowaniem bieżących wy-
datków; 

• ekonomiczne, odnoszące się do satysfakcji z poziomu osiąganego wynagrodzenia  
i poziomu konsumpcji, wielkości oszczędności, źródeł dochodów i wielkości do-
chodów gospodarstwa, w tym w przeliczeniu na członka gospodarstwa domowego; 

• edukacyjne, dotyczące poziomu wykształcenia posiadanego przez badanych pra-
cowników; 

• społeczno-demograficzne, dotyczące rodzaju aktywności zawodowej, wielkości go-
spodarstwa domowego oraz miejsca i regionu zamieszkania. 
Próbę statystyczną stanowiło 200 Polaków w wieku 50–60 lat wylosowanych jako 

grupa kontrolna do badania satysfakcji z pracy osób w grupach wieku: 18–24 lata (400 
respondentów) i 25–29 lat (400 respondentów). Grupa została wylosowana do badań 
przy użyciu warstwowego schematu losowego, obejmującego takie czynniki spo-
łeczno-ekonomiczne i demograficzne, jak: wiek, region, płeć, wykształcenie, dochód 
itp. Wywiad przeprowadzono metodą CAWI w grudniu 2020 r. Zgoda na udział  
w badaniu została poprzedzona udzieleniem rzetelnych informacji na temat zakresu  
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i celu badania, możliwości odmowy udziału oraz anonimowości odpowiedzi. Anoni-
mowość oznacza, że odpowiedzi zebrane w trakcie badania zostały wykorzystane wy-
łącznie do zbiorczych analiz statystycznych i nie były identyfikowane z konkretnym 
respondentem. Kwestionariusz ankietowy liczył 60 pytań i został zweryfikowany przez 
siedmiu ekspertów oraz za pomocą wstępnego badania przeprowadzonego wśród 100 
młodych respondentów. Ze względu na braki w odpowiedziach ostatecznie do bada-
nia czynników kształtujących satysfakcję z pracy osób w wieku 50–60 lat wykorzy-
stano 181 obserwacji. 

Jako narzędzie badawcze wykorzystano wielomianowy model logitowy dla katego-
rii uporządkowanych. Zmienne służące do budowy modelu wraz z charakterystyką 
opisową zawiera tabl. 1. 

Tabl. 1. Charakterystyka zmiennych wykorzystanych do budowy modelu logitowego 

Symbol zmiennej Opis zmiennej Typ pomiaru Średnia 
Odchylenie 

standardowe 

job_sat  ......................  jestem zadowolony ze swojej pracy Likerta 3,265 1,209 
job_sat_1  .................  zdecydowanie się nie zgadzam binarny 0,116 0,320 
job_sat_2  .................  nie zgadzam się binarny 0,088 0,284 
job_sat_3  .................  ani się nie zgadzam, ani się zgadzam binarny 0,403 0,491 
job_sat_4  .................  zgadzam się binarny 0,199 0,399 
job_sat_5  .................  zdecydowanie się zgadzam binarny 0,193 0,395 

Zmienne behawioralne 

exp_dec  ....................  wolę wydawać pieniądze niż oszczędzać Likerta 2,569 1,235 
exp_dec_1  ..............  zdecydowanie się nie zgadzam binarny 0,254 0,437 
exp_dec_2  ...............  nie zgadzam się binarny 0,210 0,408 
exp_dec_3  ...............  ani się nie zgadzam, ani się zgadzam binarny 0,343 0,476 
exp_dec_4  ...............  zgadzam się binarny 0,099 0,300 
exp_dec_5  ...............  zdecydowanie się zgadzam binarny 0,094 0,293 

cons_dec  ..................  bieżące dochody w znacznym stopniu 
wpływają na moje decyzje konsumpcyjne Likerta 2,442 1,217 

cons_dec_1  ............  zdecydowanie się nie zgadzam binarny 0,287 0,454 
cons_dec_2  .............  nie zgadzam się binarny 0,243 0,430 
cons_dec_3  .............  ani się nie zgadzam, ani się zgadzam binarny 0,276 0,448 
cons_dec_4  .............  zgadzam się binarny 0,127 0,334 
cons_dec_5  .............  zdecydowanie się zgadzam binarny 0,066 0,250 

wealth_dec  ..............  posiadany majątek w znacznym stopniu 
wpływa na moje decyzje konsumpcyjne Likerta 2,624 1,117 

wealth_dec_1  .......  zdecydowanie się nie zgadzam binarny 0,199 0,400 
wealth_dec_2  .........  nie zgadzam się binarny 0,216 0,412 
wealth_dec_3  .........  ani się nie zgadzam, ani się zgadzam binarny 0,414 0,494 
wealth_dec_4  .........  zgadzam się binarny 0,105 0,307 
wealth_dec_5  .........  zdecydowanie się zgadzam binarny 0,066 0,250 

exp_contr  .................  regularnie kontroluję swoje wydatki bieżące Likerta 4,028 1,072 
exp_contr_1  ..........  zdecydowanie się nie zgadzam binarny 0,028 0,164 
exp_contr_2  ............  nie zgadzam się binarny 0,066 0,250 
exp_contr_3  ............  ani się nie zgadzam, ani się zgadzam binarny 0,193 0,396 
exp_contr_4  ............  zgadzam się binarny 0,276 0,448 
exp_contr_5  ............  zdecydowanie się zgadzam binarny 0,437 0,497 
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Tabl. 1. Charakterystyka zmiennych wykorzystanych do budowy modelu logitowego (cd.) 

Symbol zmiennej Opis zmiennej Typ pomiaru Średnia 
Odchylenie 

standardowe 

Zmienne behawioralne (dok.) 

exp_sat  .....................  preferuję przeznaczanie dochodów na 
przyjemności niż na oszczędności, ponieważ 
wydawanie pieniędzy poprawia moje 
zadowolenie z życia Likerta 2,492 1,172 

exp_sat_1  ...............  zdecydowanie się nie zgadzam binarny 0,254 0,437 
exp_sat_2  ................  nie zgadzam się binarny 0,227 0,420 
exp_sat_3  ................  ani się nie zgadzam, ani się zgadzam binarny 0,370 0,484 
exp_sat_4  ................  zgadzam się binarny 0,072 0,259 
exp_sat_5  ................  zdecydowanie się zgadzam binarny 0,077 0,268 

Zmienne ekonomiczne 

wage_sat  .................  jestem zadowolony z wynagrodzenia 
otrzymywanego za pracę, biorąc pod uwagę 
moje kwalifikacje, doświadczenie  
i zaangażowanie Likerta 2,696 1,243 

wage_sat_1  ...........  zdecydowanie się nie zgadzam binarny 0,249 0,433 
wage_sat_2  ............  nie zgadzam się binarny 0,138 0,346 
wage_sat_3  ............  ani się nie zgadzam, ani się zgadzam binarny 0,365 0,483 
wage_sat_4  ............  zgadzam się binarny 0,166 0,373 
wage_sat_5  ............  zdecydowanie się zgadzam binarny 0,083 0,277 

savings_time  ..........  na jaki okres twoje aktualne oszczędności 
wystarczą ci na życie bez zmiany poziomu 
życia porządkowy . . 

savings_time_1 ....  do 1 miesiąca binarny 0,160 0,368 
savings_time _2  .....  do 2 miesięcy binarny 0,160 0,368 
savings_time _6  .....  do 6 miesięcy binarny 0,177 0,383 
savings_time _12 ...  do 12 miesięcy binarny 0,204 0,404 
savings_time _24 ...  powyżej 12 miesięcy binarny 0,298 0,459 

cons_sat  ...................  jestem zadowolony z poziomu mojej 
bieżącej konsumpcji Likerta 3,265 1,004 

cons_sat_1  .............  zdecydowanie się nie zgadzam binarny 0,066 0,250 
cons_sat_2  ..............  nie zgadzam się binarny 0,088 0,285 
cons_sat_3  ..............  ani się nie zgadzam, ani się zgadzam binarny 0,475 0,501 
cons_sat_4  ..............  zgadzam się binarny 0,254 0,437 
cons_sat_5  ..............  zdecydowanie się zgadzam binarny 0,116 0,321 

inc_source  ...............  źródła dochodów nominalny . . 
inc_source_a  .........  brak dochodów bieżących  binarny 0,061 0,240 
inc_source_b  ..........  z wykonywanej pracy  binarny 0,680 0,468 
inc_source_c  ...........  przychód z posiadanego kapitału  binarny 0,039 0,193 

inc_source_d  ..........  dochody z różnych źródeł pomocy 
społecznej państwa  binarny 0,227 0,420 

inc_source_e  ...........  wsparcie od rodziców  binarny 0,033 0,180 
inc_source_f  ............  inne źródła dochodu  binarny 0,055 0,229 

net_inc_pc  ...............  przybliżony miesięczny dochód netto (ze 
wszystkich źródeł łącznie) do dyspozycji na 
osobę w gospodarstwie domowym porządkowy . . 

net_inc_pc _1000  poniżej 1000 zł binarny 0,083 0,277 
net_inc_pc _2000  pomiędzy 1000 a 2000 zł binarny 0,365 0,483 
net_inc_pc _3000  pomiędzy 2000 a 3000 zł binarny 0,265 0,443 
net_inc_pc _4000  pomiędzy 3000 a 4000 zł binarny 0,155 0,363 
net_inc_pc _5000  powyżej 4000 zł binarny 0,133 0,340 
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Tabl. 1. Charakterystyka zmiennych wykorzystanych do budowy modelu logitowego (dok.) 

Symbol zmiennej Opis zmiennej Typ pomiaru Średnia 
Odchylenie 

standardowe 

Zmienne ekonomiczne (dok.) 

net_inc  ......................  przybliżony miesięczny dochód netto  
(ze wszystkich źródeł łącznie) porządkowy . . 

net_inc_0  ................  brak binarny 0,011 0,105 
net_inc _1000  .........  poniżej 1000 zł binarny 0,088 0,285 
net_inc _2000  .........  pomiędzy 1000 a 2000 zł binarny 0,210 0,408 
net_inc _3000  .........  pomiędzy 2000 a 3000 zł binarny 0,304 0,461 
net_inc _4000  .........  pomiędzy 3000 a 4000 zł binarny 0,221 0,416 
net_inc _5000  .........  powyżej 4000 zł binarny 0,166 0,373 

Zmienne edukacyjne 

edu  .............................  wykształcenie porządkowy . . 
edu_p  .......................  podstawowe i gimnazjalne binarny 0,083 0,277 
edu_v  ........................  zawodowe binarny 0,376 0,486 
edu_s  ........................  średnie binarny 0,337 0,474 
edu_h  ........................  wyższe binarny 0,204 0,404 

Zmienne społeczno-demograficzne 

act  ..............................  forma aktualnej aktywności zawodowej nominalny . . 
act_ab  ......................  praca na etat binarny 0,586 0,494 
act_cd  .......................  praca w ramach umowy cywilnoprawnej binarny 0,066 0,250 
act_e  .........................  samozatrudnienie binarny 0,083 0,277 
act_f  .........................  inne binarny 0,265 0,441 
household_no  ........  wielkość gospodarstwa domowego porządkowy . . 
household_no_1  ....  jednoosobowe binarny 0,265 0,443 
household_no_2 wieloosobowe binarny 0,735 0,443 
sex  ..............................  płeć (kobieta = 1) nominalny 0,503 0,501 

age  .............................  wiek ilorazowy 54,7 3,157 

region  .......................  region nominalny . . 
region_c  ..................  centralny (województwa: łódzkie i mazo-

wieckie) binarny 0,160 0,368 
region_e  ...................  wschodni (województwa: lubelskie, podkar-

packie, świętokrzyskie i podlaskie) binarny 0,238 0,427 
region_s  ...................  południowy (województwa: małopolskie  

i śląskie) binarny 0,227 0,420 
region_n  ...................  północny (województwa: kujawsko-pomor-

skie, warmińsko-mazurskie i pomorskie) binarny 0,099 0,300 
region_nw  ...............  północno-zachodni (województwa: wielko-

polskie, zachodniopomorskie i lubuskie) binarny 0,182 0,387 
region_sw  ................  południowo-zachodni (województwa: dol-

nośląskie i opolskie) binarny 0,094 0,293 

area  ...........................  obszar porządkowy . . 
area_village  ..........  gmina wiejska binarny 0,387 0,488 
area_city_20  ...........  miasto do 20 000 mieszkańców binarny 0,133 0,339 
area_city_50  ...........  miasto 20 000–49 999 mieszkańców binarny 0,149 0,357 
area_city_100  .........  miasto 50 000–99 999 mieszkańców binarny 0,055 0,229 
area_city_500  .........  miasto 100 000–499 999 mieszkańców binarny 0,171 0,377 
area_city_2000  ......  miasto powyżej 500 000 mieszkańców binarny 0,105 0,307 

Uwaga. Zmienna zależna – jestem zadowolony ze swojej pracy. Bazowe zmienne niezależne oznaczono 
pogrubieniem. 
Źródło: opracowanie własne na podstawie badania ankietowego. 
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Badani byli pracownicy w wieku 50–60 lat. Ich średni wiek wynosił 54,7 roku z od-
chyleniem standardowym 3,16 roku. W strukturze badanej próby kobiety stanowiły 
50,3%. Dominującym poziomem wykształcenia było zawodowe (37,6%), a na drugim 
miejscu – średnie (33,7%). Badani najczęściej mieszkali w gospodarstwach wielooso-
bowych (73,5%), 61,3% w miastach, a 38,7% – na wsi. Prawie 60% badanych było za-
trudnionych na umowę o pracę. Ponad 30% respondentów osiągało dochód netto po-
między 2000 a 3000 zł. 

Średnia ocena satysfakcji z pracy wyniosła 3,265. Najczęściej na pytanie o zadowo-
lenie z pracy badani wskazywali ocenę neutralną (ani się nie zgadzam, ani się zga-
dzam) – 40,3% wskazań. Ocen na poziomie wyższym (zgadzam się) było 19,9%. Nie-
wiele mniej udzielono odpowiedzi na poziomie najwyższym (zdecydowanie się zga-
dzam) – 19,3%. Ocen wyrażających niezadowolenie z pracy było łącznie ok. 20%. 

Zmienna zależna w oszacowanym modelu logitowym wynika wprost z odpowiedzi 
na pytanie o zadowolenie z pracy na pięciostopniowej skali Likerta i przyjęła postać: 

 
 

𝑗𝑗𝑗𝑗𝑗𝑗_𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 =

⎩
⎪
⎨

⎪
⎧

1 zdecydowanie się nie zgadzam              
2 nie zgadzam się                                           
3 ani się nie zgadzam, ani się zgadzam    
4 zgadzam się                                                  
5 zdecydowanie się zgadzam.                    

 (1) 

 
Wielomianowy model logitowy opisuje prawdopodobieństwo przyjęcia przez ob-

serwowalną zmienną y określonej wartości j, przy czym liczba tych wartości musi wy-
nosić przynajmniej 3. Prawdopodobieństwo to wyraża się wzorem (Amemiya, 1985): 

 
 𝑝𝑝𝑖𝑖𝑖𝑖 = 𝑃𝑃(𝑦𝑦𝑖𝑖 = 𝑗𝑗) = 𝑒𝑒𝐾𝐾𝑗𝑗−𝒙𝒙𝑖𝑖

, 𝛽𝛽

1+𝑒𝑒𝐾𝐾𝑗𝑗−𝒙𝒙𝑖𝑖
, 𝛽𝛽 −  𝑒𝑒𝐾𝐾𝑗𝑗−1−𝒙𝒙𝑖𝑖

, 𝛽𝛽

1+𝑒𝑒𝐾𝐾𝑗𝑗−1−𝒙𝒙𝑖𝑖
, 𝛽𝛽 , (2) 

gdzie: 
𝑖𝑖 – numer obserwacji, 
𝑝𝑝𝑖𝑖𝑖𝑖 – prawdopodobieństwo przyjęcia przez zmienną y w i-tej obserwacji wartości równej j, 
𝒙𝒙𝑖𝑖

, = (𝑥𝑥1𝑖𝑖 , 𝑥𝑥2𝑖𝑖 , … , 𝑥𝑥𝑘𝑘𝑘𝑘) – wektor wartości zmiennych objaśniających dla i-tej obserwacji, 
𝜷𝜷 = (𝛽𝛽1,𝛽𝛽2, … ,𝛽𝛽𝑘𝑘) – wektor parametrów, 
k – liczba zmiennych objaśniających w modelu, 
𝐾𝐾𝑗𝑗−1,𝐾𝐾𝑗𝑗  – progi przejścia między stanami zmiennej y, konstruowane według formuły 

 
 𝑦𝑦𝑖𝑖 = 𝑗𝑗 

 
⇔  𝐾𝐾𝑗𝑗−1 < 𝑦𝑦𝑖𝑖∗ ≤ 𝐾𝐾𝑗𝑗, dla 𝑗𝑗 = 1, 2, … , 𝐽𝐽, (3) 

 
 𝐾𝐾0 = −∞;  𝐾𝐾𝐽𝐽 = ∞, (4) 
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 𝑦𝑦𝑖𝑖∗ = 𝛽𝛽1𝑥𝑥1𝑖𝑖 + 𝛽𝛽2𝑥𝑥2𝑖𝑖+. . . + 𝛽𝛽𝑘𝑘𝑥𝑥𝑘𝑘𝑘𝑘 + 𝑢𝑢𝑖𝑖, (5) 
gdzie: 
𝑦𝑦𝑖𝑖∗ – zmienna nieobserwowalna, 
𝑢𝑢𝑖𝑖  – składnik losowy. 

Wielomianowy model logitowy szacowany jest metodą największej wiarygodności 
poprzez maksymalizację ze względu na 𝜷𝜷,𝐾𝐾1,𝐾𝐾2, … ,𝐾𝐾𝐽𝐽−1 funkcji wiarygodności danej 
wzorem (Chow, 1995): 

 
 

𝐿𝐿�𝑦𝑦�𝒙𝒙;𝜷𝜷,𝐾𝐾1,𝐾𝐾2, … ,𝐾𝐾𝐽𝐽−1� = ∏ ∏ � 𝑒𝑒𝐾𝐾𝑗𝑗−𝒙𝒙𝑖𝑖
, 𝜷𝜷

1+𝑒𝑒𝐾𝐾𝑗𝑗−𝒙𝒙𝑖𝑖
, 𝜷𝜷 −  𝑒𝑒𝐾𝐾𝑗𝑗−1−𝒙𝒙𝑖𝑖

, 𝜷𝜷

1+𝑒𝑒𝐾𝐾𝑗𝑗−1−𝒙𝒙𝑖𝑖
, 𝜷𝜷�

𝑑𝑑𝑖𝑖𝑖𝑖
𝐽𝐽
𝑗𝑗=1

𝑛𝑛
𝑖𝑖=1 , (6) 

 

gdzie 𝑑𝑑𝑖𝑖𝑖𝑖 = �
1 gdy  𝑦𝑦𝑖𝑖 = 𝑗𝑗                              
0 w przeciwnym przypadku. 

W celu weryfikacji łącznej istotności zmiennych objaśniających modelu stosuje się 
test ilorazu wiarygodności. Zgodnie z hipotezą zerową w tym teście model uwzględ-
niający tylko progi 𝐾𝐾1,𝐾𝐾2, … ,𝐾𝐾𝐽𝐽−1 jest równie dobry jak model oszacowany. Nato-
miast statystyka testowa ma rozkład χ2(𝑘𝑘) i przyjmuje postać (Greene, 1993): 

 
 𝐿𝐿𝐿𝐿 = 2�ln 𝐿𝐿𝑝𝑝 − ln 𝐿𝐿𝑤𝑤𝑤𝑤�, (7) 

gdzie: 
𝐿𝐿𝑝𝑝    – wartość funkcji wiarygodności dla testowanego modelu, 
𝐿𝐿𝑤𝑤𝑤𝑤 – wartość funkcji wiarygodności dla modelu zawierającego tylko progi 

𝐾𝐾1,𝐾𝐾2, … ,𝐾𝐾𝐽𝐽−1. 
Ocenę zdolności predykcyjnych wielomianowego modelu logitowego można prze-

prowadzić za pomocą zliczeniowego współczynnika 𝑅𝑅2, który wyraża się wzorem: 
 

 
zliczeniowy 𝑅𝑅2 =

∑ 𝑛𝑛𝑗𝑗𝑗𝑗
𝐽𝐽
𝑗𝑗=1

𝑛𝑛
100%, (8) 

 
gdzie 𝑛𝑛𝑗𝑗𝑗𝑗 jest liczbą zgodnych prognoz uzyskanych na podstawie modelu i wartości 
empirycznych zmiennej y. 

Można również wykorzystać skorygowany zliczeniowy współczynnik 𝑅𝑅2, wyrażony 
formułą: 

 
 

skorygowany zliczeniowy 𝑅𝑅2 =
∑ 𝑛𝑛𝑗𝑗𝑗𝑗
𝐽𝐽
𝑗𝑗=1 −max

𝑙𝑙
∑ 𝑛𝑛𝑙𝑙𝑙𝑙
𝐽𝐽
𝑗𝑗=1

𝑛𝑛−max
𝑙𝑙

∑ 𝑛𝑛𝑙𝑙𝑙𝑙
𝐽𝐽
𝑗𝑗=1

100%. (9) 

 
gdzie l oznacza wariant zmiennej y. 

Interpretacji modelu logitowego dokonuje się z reguły z wykorzystaniem ilorazów 
szans, które są definiowane za pomocą wzoru (Gruszczyński, 2010): 
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 ∆𝑚𝑚𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝑦𝑦𝑖𝑖>𝑗𝑗)
𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝑦𝑦𝑖𝑖>𝑗𝑗)

= 𝑒𝑒𝛽𝛽𝑚𝑚, (10) 
gdzie: 
𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝑦𝑦𝑖𝑖 > 𝑗𝑗)        – szansa przekroczenia przez zmienną 𝑦𝑦𝑖𝑖 wartości j przy zmienionej  
o jednostkę wartości 𝑥𝑥𝑖𝑖𝑖𝑖, 
∆𝑚𝑚𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝑦𝑦𝑖𝑖 > 𝑗𝑗) – szansa przekroczenia przez zmienną 𝑦𝑦𝑖𝑖 wartości j przy niezmie-
nionej o jednostkę wartości 𝑥𝑥𝑖𝑖𝑖𝑖. 

Ilorazy szans wyrażają procentowy wpływ ceteris paribus jednostkowej zmiany war-
tości zmiennej objaśniającej na szansę przekroczenia przez zmienną zależną kolejnych 
wartości. 

3. Wyniki badania 

Na podstawie zebranych danych oszacowano wielomianowy model logitowy dla ka-
tegorii uporządkowanych. Graniczną wartość poziomu istotności w teście istotności 
parametrów przyjęto na poziomie 10%. Wyniki estymacji zawiera tabl. 2. 

Tabl. 2. Wyniki estymacji wielomianowego modelu logitowego 

Zmienne Współczynnik 
Błąd 

standardowy Statystyka z Wartość p Iloraz szans 

Czynniki behawioralne 

exp_dec_3  ....................  –0,629 0,366 –1,720 0,086 0,533 
cons_dec_2  .................  –0,908 0,451 –2,016 0,044 0,403 
cons_dec_3  .................  –1,267 0,477 –2,654 0,008 0,282 
wealth_dec_5  .............  1,614 0,967 1,668 0,095 5,022 
exp_contr_3  ................  1,605 0,700 2,292 0,022 4,976 
exp_contr_4  ................  1,900 0,672 2,828 0,005 6,687 
exp_contr_5  ................  2,238 0,716 3,127 0,002 9,376 
exp_sat_2  ....................  1,775 0,569 3,121 0,002 5,901 
exp_sat_3  ....................  1,597 0,482 3,315 0,001 4,936 
exp_sat_4  ....................  2,045 0,736 2,778 0,005 7,729 
exp_sat_5  ....................  2,890 1,117 2,588 0,010 17,994 

Czynniki ekonomiczne 

wage_sat_3  .................  1,172 0,421 2,783 0,005 3,230 
wage_sat_4  .................  3,168 0,569 5,564 0,000 23,766 
wage_sat_5  .................  5,982 1,121 5,337 0,000 396,255 
savings_time_12  ........  –0,918 0,439 –2,092 0,036 0,399 
cons_sat_2  ..................  5,337 1,085 4,918 0,000 207,849 
cons_sat_3  ..................  5,282 1,014 5,210 0,000 196,728 
cons_sat_4  ..................  5,048 1,042 4,845 0,000 155,774 
cons_sat_5  ..................  6,664 1,252 5,321 0,000 783,921 
inc_source_d  ...............  1,136 0,488 2,326 0,020 3,115 
inc_source_e  ...............  2,601 0,944 2,754 0,006 13,471 
net_inc_pc_1000  .......  –2,047 0,684 –2,993 0,003 0,129 
net_inc_4000  ..............  –0,919 0,450 –2,043 0,041 0,399 
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Tabl. 2. Wyniki estymacji wielomianowego modelu logitowego (dok.) 

Zmienne Współczynnik 
Błąd 

standardowy 
Statystyka z Wartość p Iloraz szans 

Czynniki edukacyjne 

edu_v  ............................  1,321 0,778 1,697 0,090 3,749 
edu_s  .............................  1,385 0,774 1,789 0,074 3,993 
edu_h  ............................  2,113 0,854 2,476 0,013 8,276 

Czynniki społeczno-demograficzne 

act_ab  ...........................  2,245 0,518 4,332 0,000 9,438 
act_cd  ...........................  1,609 0,739 2,176 0,030 4,997 
act_e  ..............................  2,637 0,753 3,501 0,000 13,976 
household_no_1  ........  –1,469 0,471 –3,121 0,002 0,230 
region_sw  ....................  –1,349 0,644 –2,095 0,036 0,259 
area_city_100  .............  –2,034 0,763 –2,665 0,008 0,131 

𝐾𝐾1  ...................................  7,114 1,549 4,593 0,000 . 
𝐾𝐾2  ...................................  8,329 1,582 5,266 0,000 . 
𝐾𝐾3  ...................................  11,944 1,737 6,876 0,000 . 
𝐾𝐾4  ...................................  14,009 1,809 7,746 0,000 . 

Uwaga. LR = 232,808 (p = 0,0000), AIC = 408,3, zliczeniowy R2 = 63,0%, skorygowany zliczeniowy R2 = 38,0%, 
pseudo R2 = 36,8%. 
Źródło: opracowanie własne. 

Oszacowany wielomianowy model logitowy dla kategorii uporządkowanych po eli-
minacji nieistotnych zmiennych wskazał czynniki statystycznie istotnie wpływające na 
zmiany satysfakcji z pracy osób w wieku 50–60 lat. Wśród czynników behawioralnych 
neutralna postawa wobec przeznaczania pieniędzy na przyjemności vs. oszczędzania 
zmniejsza szanse na podniesienie satysfakcji z pracy o 46,7%. 

Brak wpływu bieżących dochodów na decyzje konsumpcyjne zmniejsza szanse na 
wzrost satysfakcji o 59,7%. Z kolei neutralna postawa respondentów w tym zakresie 
zmniejsza te szanse o 71,8%. Zdecydowany wpływ posiadanego majątku na decyzje 
konsumpcyjne zwiększa szanse na wzrost satysfakcji z pracy ponadpięciokrotnie. 
Neutralna postawa wobec kontroli wydatków zwiększa szanse na podniesienie satys-
fakcji prawie pięciokrotnie. Osoby zgadzające się ze stwierdzeniem, że regularnie kon-
trolują wydatki, mają prawie 6,7 razy większą szansę na wzrost satysfakcji z pracy,  
a jeśli zgadzają się zdecydowanie – prawie 9,4 razy. Ostatnim z czynników behawio-
ralnych jest przedkładanie przeznaczania dochodów na przyjemności nad oszczędza-
niem. Wybór oszczędzania dochodów zwiększa szanse na wzrost satysfakcji z pracy 
ponad 5,9 razy, a neutralna postawa względem kontroli wydatków – prawie pięcio-
krotnie. Z kolei preferowanie wydawania pieniędzy na przyjemności zwiększa szanse 
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na podniesienie satysfakcji ponad 7,7 razy, a preferowanie zdecydowane –  prawie 
osiemnastokrotnie. 

Czynniki behawioralne wiążą się z zaspokojeniem potrzeby szczęścia i przyjemno-
ści. W związku z tym że szczęście osiąga się poprzez konsumpcję (Powdthavee i Stut-
zer, 2014), w wyniku przeprowadzonej analizy potwierdzono, że im silniejsza prefe-
rencja wydawania nad oszczędzaniem, tym większa satysfakcja z pracy. 

W grupie czynników ekonomicznych największy wpływ na satysfakcję z pracy osób 
w wieku 50–60 lat ma zadowolenie z poziomu konsumpcji. Zdecydowanie potwier-
dzone zadowolenie z poziomu bieżącej konsumpcji zwiększa szanse na wzrost satys-
fakcji z pracy prawie 784 razy. Mniej kategoryczne stwierdzenie, czyli zgoda ze stwier-
dzeniem, że respondent jest zadowolony z poziomu bieżącej konsumpcji, podnosi 
szanse na wzrost satysfakcji prawie 156 razy. Neutralna ocena zadowolenia z poziomu 
konsumpcji zwiększa szanse na raczej wyższą niż niższą satysfakcję prawie 197 razy. 
Nawet brak zadowolenia z poziomu bieżącej konsumpcji przekłada się na szanse na 
wzrost satysfakcji z pracy prawie 208 razy. Zdecydowane niezadowolenie było katego-
rią bazową. 

Kolejnym czynnikiem istotnie wpływającym na zadowolenie z pracy jest satysfakcja 
z osiąganego wynagrodzenia. Zdecydowana zgoda respondenta ze stwierdzeniem „je-
stem zadowolony z wynagrodzenia otrzymywanego za pracę” wiąże się z ponad 396 
razy większymi szansami na podniesienie satysfakcji z pracy. Prawie dwudziestoczte-
rokrotny wzrost szans na zwiększenie satysfakcji z pracy powodowany jest przez sa-
tysfakcję z wynagrodzenia ocenianą na mniej kategorycznym poziomie (po prostu 
zgoda, a nie zdecydowana zgoda). Neutralna ocena satysfakcji z wynagrodzenia zwięk-
sza szanse na wzrost satysfakcji z pracy ponad 3,2 razy. Negatywne oceny satysfakcji  
z wynagrodzenia w modelu okazały się statystycznie nieistotne. Uzyskane wyniki 
wpływu satysfakcji z wynagrodzenia na satysfakcję z pracy są tożsame z wynikami Soi 
(2015), która stwierdziła, że płaca nieadekwatna w stosunku do wysiłku włożonego  
w pracę zwiększa szanse na niższą satysfakcję z pracy. 

Posiadanie oszczędności wystarczających na życie bez zmiany jego poziomu przez 
okres do 12 miesięcy zmniejsza szanse na wzrost satysfakcji z pracy o ponad 60%. Czer-
panie źródeł dochodów z pomocy społecznej i wsparcie od rodziców zwiększa szanse na 
wzrost satysfakcji z pracy odpowiednio: ponadtrzykrotnie oraz prawie 13,5 razy. 

Dochody do dyspozycji na osobę w gospodarstwie domowym mniejsze niż 1000 zł 
netto zmniejszają szanse na wzrost satysfakcji z pracy o ponad 87%. Z kolei posiadanie 
przez respondenta dochodu netto na poziomie 3000–4000 zł zmniejsza szanse na 
wzrost satysfakcji z pracy o ponad 60%. To wyniki przeciwne w stosunku do uzyska-
nych przez Sandu i Jabę (2022), które wskazywały, że poziom dochodu nie wywiera 
istotnego wpływu na satysfakcję z pracy. 
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Otrzymane wyniki znajdują potwierdzenie w rezultatach badań m.in. Ehrenberga  
i Smitha (2009) oraz Jayarantego (1993), którzy dowiedli, że czynniki ekonomiczne 
najsilniej wpływają na satysfakcję z pracy. 

Wykształcenie zawodowe zwiększa szanse na wzrost satysfakcji z pracy prawie 3,7 
razy, średnie – prawie czterokrotnie, a wyższe – prawie 8,3 razy. Poziom wykształcenia 
jest zatem istotnym czynnikiem kształtującym satysfakcję z pracy. Podobne wnioski  
z badań można znaleźć w pracy Pity i Torregrosy (2021). W przypadku Polski Soja 
(2015) stwierdziła brak istotnej zależności między wykształceniem a satysfakcją  
z pracy. 

Zatrudnienie na umowę o pracę zwiększa szanse na podniesienie satysfakcji z pracy 
ponad 9,4 razy, a praca na podstawie umowy cywilnoprawnej – prawie pięciokrotnie. 
Samozatrudnienie wywiera najwyższy wpływ na wzrost satysfakcji z pracy – zwiększa 
na to szanse prawie 14 razy. 

Prowadzenie jednoosobowego gospodarstwa domowego zmniejsza szanse na 
wzrost satysfakcji z pracy o 77%. Analogiczną zależność zauważa Soja (2015): wska-
zuje, że zamieszkiwanie bez małżonka zmniejsza szanse na wzrost satysfakcji z pracy. 

Z badania wynika ponadto, że respondenci mieszkający w województwach dolno-
śląskim i opolskim oraz w dużych miastach (50 000–99 999 mieszkańców) mają mniej-
sze szanse na podniesienie satysfakcji z pracy odpowiednio o ponad 74% i prawie 87%. 

4. Podsumowanie 

W artykule przedstawiono wyniki badania czynników wpływających na satysfakcję  
z pracy wśród pracujących w wieku 50–60 lat. Jako narzędzie badawcze zastosowano 
wielomianowy model logitowy dla kategorii uporządkowanych, którego parametry 
strukturalne oszacowano metodą największej wiarygodności. Zmienną objaśnianą  
w modelu była ocena satysfakcji z pracy mierzona na pięciostopniowej skali Likerta,  
a zmiennymi objaśniającymi były cechy połączone w grupy czynników o charakterze 
behawioralnym, ekonomicznym, edukacyjnym oraz społeczno-demograficznym. 
Zmienne te w większości przekodowano na formę binarną. Zaprezentowany model 
zawierał tylko istotne statystycznie zmienne objaśniające. Wśród czynników behawio-
ralnych najsilniejszy wpływ na kształtowanie satysfakcji z pracy starszych pracowni-
ków wywarły preferencja przeznaczania dochodów na przyjemności i kontrola wydat-
ków. Czynnikami ekonomicznymi najsilniej oddziałującymi na satysfakcję z pracy 
okazały się satysfakcja z poziomu bieżącej konsumpcji oraz satysfakcja z osiąganego 
wynagrodzenia. Pozytywny wpływ na satysfakcję z pracy starszych pracowników wy-
wierał również poziom wykształcenia – im wyższy, tym silniejszy. Spośród czynników 
społeczno-demograficznych najbardziej zwiększały satysfakcję z pracy aktywność 
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zawodowa w formie zatrudnienia na umowę o pracę, samozatrudnienia i pracy na 
podstawie umów cywilnoprawnych. 

Praktyczne implikacje wynikające z przeprowadzonego badania są ważne przede 
wszystkim dla pracodawców oraz decydentów w sprawach życia społecznego i gospo-
darczego, w szczególności w sferze zatrudnienia oraz zabezpieczenia społecznego.  
Z punktu widzenia pracodawców badanie satysfakcji z pracy pracowników będących 
w okresie przedemerytalnym ułatwia podejmowanie działań na szczeblu organizacji 
ukierunkowanych na możliwie długie zatrzymanie doświadczonego pracownika w 
miejscu pracy. Znajomość czynników wpływających na zadowolenie z pracy pozwoli 
na wzmocnienie tych aktywności, które zwiększają satysfakcję. Decydenci w zakresie 
życia społecznego i gospodarczego, a zwłaszcza zabezpieczenia społecznego, również 
są zainteresowani możliwie długą aktywnością zawodową pracowników. Osoby, które 
pracują po nabyciu praw emerytalnych i nie pobierają emerytury, nie stanowią obcią-
żenia dla systemu emerytalnego. Projektowane przez decydentów odpowiednie pro-
gramy bądź działania ukierunkowane na tworzenie miejsc pracy przyjaznych pracow-
nikom w wieku przedemerytalnym i emerytalnym mogą wpłynąć na zwiększenie ich 
zadowolenia z pracy i odsunięcie w czasie decyzji o przejściu na emeryturę. 

Omówione badanie nie jest wolne od pewnych ograniczeń. Po pierwsze zaprezen-
towany zestaw czynników wzmacniania satysfakcji z pracy nie jest wyczerpujący. Zbu-
dowanie pełnego katalogu czynników wpływających na satysfakcję z pracy jest nie-
możliwe. Istnieje bardzo wiele grup czynników (np. związanych ze stanowiskiem 
pracy, warunkami pracy, relacjami z przełożonym i współpracownikami, rozwojem 
zawodowym, dopasowaniem kompetencyjnym itd.), które stanowią pole do dalszych 
badań problematyki satysfakcji z pracy wśród starszych pracowników. Po drugie li-
czebność badanej próby pracowników (181 osób) jest relatywnie niska, choć pozwala 
na zbudowanie modeli. Trzecie ograniczenie jest związane z wykorzystaniem mode-
lowania ekonometrycznego. Przy bardzo dużej liczbie możliwych zmiennych obja-
śniających liczba możliwych specyfikacji modelu jest również bardzo duża, co ozna-
cza, że na potrzeby analizy należy zdefiniować konkretny zestaw cech albo określić  
i zastosować strategię doboru zmiennych. Po czwarte przy rozpatrywaniu cech o wielu 
kategoriach konieczne jest wskazanie zmiennych bazowych, które stanowią punkty 
odniesienia do interpretacji wyników dla pozostałych kategorii, a wnioski zależą od 
przyjętego poziomu bazowego. 
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