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Satysfakcja z zycia i satysfakcja z pracy
a motywacja do podejmowania szkolen:
Doniesienie z badan

Artykut prezentuje badanie, ktérego celem bylo wyjasnienie relacji po-
miedzy satysfakcja z zycia i satysfakcja z pracy a motywacjg do podejmo-
wania szkolen. Motywacja do podejmowania szkolen jest rozumiana jako
proces realizacji celu i wyjasniana w konteks$cie teorii zachowan celo-
wych. Analizowane sg cztery fazy tego procesu: ocena celu (jego wartosci
i szans realizacji), intencja podjecia szkolenia, sformutowanie planu oraz
faktyczne podjecie dziatan szkoleniowych. Dane od 211 pracownikéw zo-
staly zebrane w trakcie dwu etapoéw badania, zrealizowanych w odstepie
trzech miesiecy. Wyniki pokazujg, ze pracownicy o wyzszej satysfakcji
z pracy bardziej pozytywnie oceniaja szanse na podjecie i ukonczenie
szkolenia i wyzej cenia ten cel, natomiast satysfakcja z zycia jest istot-
nym predyktorem oceny szans realizacji celu. Zmienne te nie wiazg sie
jednak bezposrednio z intencja, planowaniem dziatan i ich realizacja.

Stowa kluczowe: satysfakcja z zycia, satysfakcja z pracy, motywacja do
podejmowania szkolen, cele
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Wprowadzenie

Prezentowane badanie stawia sobie za cel poszukiwanie odpowiedzi na pytanie
o to, jaka role odgrywa satysfakcja z wykonywanej pracy oraz bardziej uogol-
niona satysfakcja z zycia w formowaniu motywacji do podejmowania szkolen.
Badanie to stanowi jeden z elementéw szerszego programu, zmierzajacego do
odkrycia czynnikéw osobowosciowych i organizacyjnych, ktore moga sprzyjac
podejmowaniu dziatan szkoleniowych (Laguna, 2013a; Laguna, 2012).

Szkolenia sg jednym ze sposobow zdobywania i podnoszenia poziomu kom-
petencji, przede wszystkim zawodowych. Z jednej strony pomagajg one spro-
sta¢ wymaganiom $rodowiska pracy, z drugiej pozwalajg zaspokoi¢ wtasng po-
trzebe rozwoju. Mimo duzej popularnosci tej formy podnoszenia kompetencji
w roéznych organizacjach (Czernecka, Milewska, Woszczyk i Zawtocki, 2011),
naukowe badania nad motywacja podejmowania szkolen dopiero zaczynajg sie
rozwija¢. Opublikowano ich dotychczas bardzo niewiele, dlatego jak na razie
ukazata sie tylko jedna metaanaliza w tej dziedzinie (Colquitt, LePine i Noe,
2000). Jej autorzy wskazujg na potrzebe zaréwno rozwoju koncepcji teoretycz-
nych, jak i dalszych badan w tym zakresie, ktére mogtyby doprowadzi¢ do ku-
mulacji wiedzy.

Propozycja wychodzacg naprzeciw tym potrzebom jest ujecie motywacji do
podejmowania szkolen i dziatan samorozwojowych jako procesu realizacji celu
(taguna, 2010, 2012). Potraktowanie podejmowania dzialan zmierzajgcych do
rozwoju zawodowego jako procesu przechodzenia przez kolejne etapy w da-
zeniu do celu pozwala umiesci¢ analize tego zjawiska w szerszym kontekscie
teoretycznym. Rozpoczecie i ukonczenie kursu, szkolenia prowadzacego do na-
bycia nowych kompetencji, mozna uznac za forme zachowania celowego, ktore
jest wczesniej przez osobe planowane (Ajzen, 1991; Gollwitzer, 1999). W tym
ujeciu nie jest to jednorazowy akt, ale pewien proces, ktorego finalng fazg jest
podjecie i ukonczenie dziatania. Zaproponowany model procesu realizacji celu
uwzglednia kilka etapéw (Laguna, 2010). Pierwszym z nich jest ocena celu: jego
wartosci (czyli subiektywnej waznosci, jakg ma dane dziatanie dla osoby) oraz
spostrzeganych szans jego realizacji (oczekiwan co do wyniku) (Rotter, 1954).
Drugim etapem jest sformulowanie intencji realizacji celu (Ajzen, 1991), czy-
li zamiaru podjecia szkolenia. Trzeci etap to sformulowanie planu dziatania,
czyli dookreslenie, gdzie, kiedy, w jaki sposdb moze ono zosta¢ zrealizowane
(Gollwitzer, 1999), a ostatni — podjecie i ukonczenie dzialania. Nieliczne na
razie badania dotyczgace podejmowania szkolen z wykorzystaniem tego modelu
pokazaly, ze rzeczywiscie proces ten przebiega w opisany tu sposob, jednak
rézne zmienne osobowosciowe odgrywaja rézna role na jego kolejnych etapach
(Laguna, 2010, badanie 5, Laguna, 2012).

Dotychczasowe analizy wtasciwosci, ktore moga mie¢ znaczenie dla mo-
tywacji do podejmowania szkolen, obejmowaly wybrane czynniki osobowo-
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Sciowe, czynniki zwigzane z praca i kariera, czynniki sytuacyjne oraz inne, np.
demograficzne (Colquitt i in., 2000; Kawecka, taguna i Tabor, 2010). Prezen-
towane tu ujecie motywacji do podejmowania szkolen jako procesu realizacji
celu bylo wykorzystane w nielicznych na razie badaniach. Jedno z nich (tagu-
na, 2010, badanie 5) pokazalo, ze wysokie przekonanie o skutecznosci w po-
dejmowaniu szkolen przyczynia sie do wyzszej oceny wartosci dziatan rozwo-
jowych, a wysoki poziom samooceny oraz nadziei na sukces sprzyja wyzszej
ocenie szans podjecia i ukonczenia szkolenia. Wyniki innego badania (Laguna,
2012) wskazaly na role cech osobowosci - otwarto$¢ na doswiadczenie, ugodo-
wosS¢C i ekstrawersja majg pozytywny wplyw, podczas gdy neurotycznos¢ obniza
ocene szans powodzenia realizacji celu; natomiast wyzszy poziom sumiennosci
sprzyja bardziej pozytywnej ocenie wartosci szkolen. Nie byla natomiast anali-
zowana dotychczas rola satysfakcji z pracy oraz satysfakcji z zycia w kontekscie
podejmowania dziatan rozwojowych przez pracownikow.

Satysfakcja z zycia to ogo6lna ocena zadowolenia z wiasnych osiagnie¢ i wa-
runkéw zycia (Diener, Emmons, Larsen i Griffin, 1985). Poziom satysfakcji
z pracy okreslajg natomiast sady osoby na temat wykonywanej pracy i stosu-
nek do niej (Zalewska, 2003a). Przedstawione tu sposoby rozumienia obydwu
rodzajow satysfakcji odwotujg sie do wskaznikéw subiektywnych, czyli ocen
samej osoby, a nie obiektywnych wskaznikéw jakosci zycia, a takze ujmujg je
jako ocene poznawczg, sad wartosciujacy, a nie stan emocjonalny.

Badan, ktére odnoszg sie bezposrednio do relacji miedzy satysfakcja z zycia
i z pracy a podejmowaniem szkolen lub procesem realizacji celow, jest nie-
wiele. Warto na poczatek zauwazy¢, ze poziom wyksztalcenia ma wpltyw na
doswiadczang satysfakcje z zycia, niezaleznie od wplywu poziomu dochodow
(ktore takze majg zwigzek z poziomem edukacji) — osoby lepiej wyksztalcone
doswiadczajg wiekszej satysfakcji (Salinas-Jimenez, Artes i Salinas-Jimenez,
2011). Zadowolenie z pracy i osobista satysfakcja z zycia bywaja takze rozpa-
trywane jako efekt pomyslnej realizacji celow zawodowych i osobistych (Thorpe
i Loo, 2003). Okazuje sie tez, ze dostep do mozliwosci uczestnictwa w szkole-
niach i programach rozwoju zawodowego stanowi zrodio zadowolenia z pracy
i z wiasnej kariery (Burke, Koyuncu i Wolpin, 2012), a rozwd¢j zawodowy i do-
brze zorganizowane szkolenia majg wptyw na zadowolenie z pracy (Hao, Chen
i Hongdi, 2007; Panari, Guglielmi, Simbula i Depolo, 2010). Badania podtuzne
na przestrzeni 25 lat pokazaly, ze podejmowanie dalszej edukacji i dziatan roz-
wojowych posredniczy miedzy dyspozycyjnymi wiasciwosciami pracownikow
a satysfakcjg z pracy i sukcesem zawodowym (Judge i Hurst, 2008). Przede
wszystkim jednak te dwa rodzaje satysfakcji byly traktowane jako wskaznik
efektywnosci roznego rodzaju oddzialywan edukacyjnych i szkoleniowych (np.
Creed, Hicks i Machin, 1998).

Znacznie mniej jest analiz ujmujgcych drugi kierunek mozliwych zalezno-
$ci miedzy satysfakcjg a aktywnos$cig prorozwojowg — satysfakcja moze by¢ nie
tyle skutkiem, ile jednym z czynnikow motywujacych do podejmowania dziatan



166 Mariola Laguna

(por. Judge, Thoresen, Bono i Patton, 2001). Poczucie szczegscia wiaze sie z bar-
dziej Smialym formulowaniem celow, wiekszg aktywnoscig zyciowa i spoteczng
(Veenhoven, 1988), a pozytywny afekt sprzyja poszerzaniu repertuaru dostep-
nych zachowan (Fredrickson, 2001). Zadowolenie z pracy moze sprzyja¢ przy-
wigzaniu do organizacji (Cropanzano, James i Konovsky, 1983), motywacji do
pracy i jej efektywnemu wykonywaniu, cho¢ metaanalizy wynikéw badan wyka-
zaly, ze zwigzek miedzy pojedynczymi wskaznikami satysfakcji z pracy a wydaj-
noscia nie jest wysoki — korelacja z poprawka na rzetelnos¢ pomiaru i wielkosé
proby wyniosta 0,17 (Iaffaldano i Muchinsky, 1985), nieco wyzszy dla global-
nych miar satysfakcji — skorygowana korelacja wyniosta 0,30 (Judge i in., 2001).

Mozna w zwigzku z tym spodziewac sie, ze zarowno satysfakcja z pracy, jak
i szersza satysfakcja z zycia moga sprzyja¢ motywacji do angazowania sie w ak-
tywnos$¢ szkoleniowa, do poszerzania wiasnych kompetencji. Brak jest jednak
badan, ktére weryfikowatyby te hipoteze. Dlatego w prezentowanym tu bada-
niu postawione zostalo pytanie badawecze: jaka role odgrywa satysfakcja z zy-
cia i satysfakcja z pracy w formowaniu motywacji do podejmowania szkolen,
ujmowanej jako kolejne etapy procesu realizacji celu? OdpowiedZ na nie wcale
nie musi by¢ oczywista. Z jednej strony zadowolenie z zycia i z pracy moze da-
wac energie do dziatania i rozwoju (Cropanzano i in., 1983; Fredrickson, 2001;
Veenhoven, 1988), co znalazto odzwierciedlenie w postawionej powyzej hipo-
tezie. Z drugiej strony jednak brak satysfakcji z wykonywanej pracy moze mo-
bilizowac¢ do podwyzszania kwalifikacji w celu znalezienia innego zatrudnienia,
poniewaz wigze sie istotnie z intencjg porzucenia pracy (Currall, Towler, Judge
i Kohn, 2005; Lambert, Hogan i Barton, 2001). Wyniki badania mogg pomoc
w rozstrzygnieciu tego problemu.

Metoda

Przeprowadzone zostalo badanie z dwukrotnym pomiarem, ujmujace nie tylko
subiektywne oceny, ale takze realnie podjete dziatania szkoleniowe. Na poczat-
ku badani wypetniali wszystkie skale, po trzech miesigcach odpowiadali na py-
tania dotyczace faktycznie podjetych i zrealizowanych dziatan szkoleniowych.
Taki odstep czasowy pozwala na podjecie faktycznych dziatan, a jednoczesnie
daje szanse uchwyci¢ zwigzki miedzy intencjg i planowaniem dziatan a rzeczy-
wistg realizacjg celu. Zwigzki te sa tym bardziej widoczne, im krotszy jest czas
od pomiaru tych zmiennych do pomiaru faktycznego zachowania (Ajzen, 1991).
Odstep jednego roku okazat sie w innych badaniach zbyt diugi, aby taka relacje
zaobserwowac (Laguna, 2013b; taguna, 2010).

Badana proba zostata dobrana w sposob celowy kwotowy, biorac pod uwage
zmienne, ktére moga mie¢ znaczenie dla podejmowania szkolen (Czernecka
iin., 2011): wiek os6b badanych, wyksztatcenie, miejsce zamieszkania oraz
pte¢. W badaniu wzielo udziat 211 osob dorostych, 110 kobiet (52,1%) i 101
mezczyzn (47,9%). Srednia wieku w tej grupie wynosi 38,60 lat (SD = 11,41).
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Wyzsze wyksztatcenie zdobyto 105 osob (49,8%), pozostali mieli wyksztatcenie
$rednie (86 osob, 40,8%) lub zawodowe (18 osdb, 8,5%; 2 osoby nie poda-
ty tych danych). Wszyscy badani byli zatrudnieni (157 os6b na state, 74,4%;
54 okresowo, 25,6%). W mniejszych miejscowosciach do 50 tys. mieszkan-
cow pracowaly 104 osoby (49,3%), w miastach powyzej 50 tys. mieszkancéw
— 107 o0s6b (5,7%). Wypetniali oni kwestionariusze podczas indywidualnego
spotkania z badajagcym. W drugim etapie badania, po uptywie trzech miesiecy,
wzieto udziat 181 oséb (w tym 79 mezczyzn, 43,6% i 102 kobiety, 56,4%), co
stanowilo 85,8% préby bioracej udziat w pierwszym etapie. Procent oséb, od
ktorych nie udato sie uzyskac kolejnego pomiaru, jest stosunkowo niski jak na
badania podiuzne.

Do pomiaru satysfakcji z zycia postuzyta Skala Satysfakcji z Zycia autor-
stwa Dienera i wspoétpracownikéw (1985; SWLS) w polskiej adaptacji Juczyn-
skiego (2001). Sktada sie ona z pieciu twierdzen, do ktorych badany usto-
sunkowuje sie oceniajgc, w jakim stopniu kazde z nich odnosi sie do jego
dotychczasowego zycia. Odpowiedzi udzielane sg na siedmiostopniowej skali
od 1 — ,zdecydowanie sie nie zgadzam”, do 7 — ,catkowicie sie zgadzam”.
Wynik ogolny stanowi suma wszystkich ocen. Zakres wynikoéw miesci sie
w granicach od 5 do 35 punktow, im wyzszy wynik, tym wieksze poczucie sa-
tysfakcji z zycia. Rzetelno$¢ tej i pozostalych metod uzyskana w tym badaniu
podana jest w tabeli 1.

Satysfakcje z pracy mierzono za pomocg Skali Satysfakcji z Pracy (Zalewska,
2003b), zbudowanej analogicznie do skali SWLS. Sktada sie ona z pieciu stwier-
dzen, badany okresla, na ile kazde z nich odnosi sie do jego pracy. Ocenie stuzy
taka sama jak w SWLS siedmiostopniowa skala. Wynik ogélny wskazuje na stopiett
satysfakcji z pracy, a oblicza sie go sumujac wszystkie ceny. Zakres wynikow wy-
nosi od 5 do 35 punktéw, im wyzszy wynik, tym wyzszy poziom satysfakcji z pracy.

Dla pomiaru oceny celu, jakim jest podejmowanie szkolen, uzyty zostat Kwe-
stionariusz Celéw KCEL II Zaleskiego (1991), ze zmodyfikowana instrukcja — bada-
nie rozpoczynalo sie od zdania: ,Pomysl o celu, jakim moze by¢ podjecie szkolenia,
kursu...”. Wykorzystane zostaly dwie jednoczynnikowe podskale: Waznos¢ Celu
(5 twierdzen) — jako wskaznik oceny wartosci celu, oraz Szanse Realizacji (4 twier-
dzenia) — jako wskaznik oczekiwania osiggniecia sukcesu. Odpowiedzi udzielane
sa na skalach siedmiostopniowych (od 1 do 7), dopasowanych do tresci twierdzen.

Intencja oraz plan dziatan dotyczacych podejmowania szkolenn mierzone byty
za pomocg Skali Intencji Podejmowania Szkolen oraz Skali Planowania Podjecia
Szkolenia (Kawecka i in., 2010). Kazda z nich zawiera trzy twierdzenia, badany
udziela odpowiedzi na skali pieciostopniowej, od 1 — ,zdecydowanie nie”, do
5 — ,,zdecydowanie tak”. Wynik ogolny w kazdej ze skal stanowi suma punktéw,
ktora moze wynosi¢ od 3 do 15, przy czym wyzsze wyniki wskazujg na wyzszy
poziom mierzonej zmiennej.

Po uptywie 3 miesigcy badani proszeni byli o odpowiedz na pytanie o dziata-
nia szkoleniowe podjete w ciggu tego czasu. Skala odpowiedzi zawierata cztery
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opcje: 1 — ,nie zrobilem nic, aby podja¢ szkolenie”, 2 — ,zapisalem(am) sie
i oczekuje na szkolenie”, 3 — ,rozpoczatem(am) szkolenie”, 4 — , podjatem(am)
i ukonczytem(am) juz szkolenie”.

Wyniki badan

Statystyki opisowe dla zmiennych ujetych w badaniu zawiera tabela 1. Sposréd
181 osob, ktére wziely udziat w drugim etapie badania po uptywie trzech mie-
siecy, wiekszo$¢ nie podjeta zadnych dziatan szkoleniowych (120 oséb, 66,3%),
niewielka grupa zapisata sie i oczekuje na szkolenie (26 osob, 14,4%). Tylko
11 oso6b (6,1%) rozpoczeto w tym czasie szkolenie, a 23 ukonczyly je (12,7%).

Korelacje parami (tabela 1) wskazujg na istotne statystycznie dodatnie
zwigzki o umiarkowanej sile miedzy zadowoleniem zaréwno z zycia, jak i z pra-
cy a oceng szans realizacji dzialan szkoleniowych. Natomiast ocena wartosci
tego celu wiaze sie istotnie, ale nisko, jedynie z poziomem satysfakcji z pracy’.
Ani intencja podejmowania szkolen, ani planowanie dziatan, ani samo dziata-
nie nie wigzg sie istotnie z zadnym z badanych wymiaréw satysfakcji. Dlatego
w dalszych analizach uwzglednione zostang tylko dwa wymiary oceny celu:
wartos¢ i szanse realizacji.

Analiza regresji metodg wprowadzania, w ktérej predyktorami byly sa-
tysfakcja z zycia oraz satysfakcja z pracy a zmienng wyjasniang Ocena war-

Tabela 1. Statystyki opisowe oraz korelacje miedzy zmiennymi uwzglednionymi w badaniu

Zmienne M SD 1 2 3 4 5 6
1 | Satysfakcja 21,03 | 4,77 0,78
z zycia
2 | Satysfakcja 21,26 | 6,18 0,563*** | 0,89
z pracy
3 | Ocena 23,10 | 6,05 | 0,03 0,19** | 0,80

wartosci celu

4 | Ocena szans 18,98 | 4,37 0,31*** | 0,28*** | 0,61*** | 0,78

realizacji
Intencja 10,60 | 3,21 -0,12 0,03 0,40*** | 0,17** | 0,93

6 | Plan 8,48 3,47 |-0,06 0,06 0,32%** | 0,27*** | 0,65*** | 0,83
Dziatanie 1,67 1,09 |0,05 0,04 0,17 0,20** | 0,20** | 0,27***

Uwagi: oznaczenia poziomu istotnosci: *** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05 (dwustronnie); na
przekatnej (zaznaczone kursywa) podane zostaly warto$ci wspoéiczynnika rzetelnosci a Cronbacha.

! Analiza wykresow rozrzutu dla zaleznosci miedzy satysfakcja z zycia i satysfakcja z pracy
a oceng celu w obydwu wymiarach pozwolita wykluczy¢ krzywoliniowg zalezno$¢ miedzy tymi
zmiennymi. Pozwolilo to na zastosowanie statystyk zakiadajacych zaleznosci liniowe.
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tosci celu, pokazata, ze model ten jest istotny statystycznie (F(2,208) = 4,49;
p = 0,012), lecz wyjasnia jedynie 3% wariancji zmiennej zaleznej. Jedynie satys-
fakcja z pracy okazata sie istotnym predyktorem (ff = 0,24; p = 0,003). Korelacje
czastkowe wynoszg dla satysfakcji z pracy 0,20, a dla satysfakcji z zycia —0,08.

Model, w ktorym zmienng wyjasniang byta ocena szans podjecia i ukon-
czenia szkolenia, rowniez okazat sie istotny statystycznie (F(2,208) = 13,24;
p < 0,001) i wyjasniat 11% wariancji zmiennej zaleznej. Obydwie zmienne wy-
jasniajace okazaly sie tu istotne statystycznie. Wzrost satysfakcji z pracy o jed-
no odchylenie standardowe wigze sie ze wzrostem oceny szans realizacji szko-
lenia 0 0,16 odchylenia standardowego (p = 0,036), a w przypadku satysfakcji
z zycia o 0,22 odchylenia standardowego (p = 0,005). Satysfakcja z zycia ma
wiec w przypadku oceny szans nieco wieksze znaczenie (korelacje czastkowe
wynosza odpowiednio 0,19 i 0,14)2.

Dyskusja

Wyniki tego badania pokazuja, ze satysfakcja z zycia i satysfakcja z pracy maja
istotny i pozytywny zwigzek z oceng szans realizacji celu, jakim jest podjecie
szkolenia, a satysfakcja z pracy takze z oceng wartosci szkolen. Pracownicy za-
dowoleni ze swojej pracy oraz — szerzej — z zycia bardziej pozytywnie oceniajg
cel, jakim jest podejmowanie szkolen i dziatan rozwojowych. Okazuje sie wiec,
ze wysoka satysfakcja z pracy, a nie niska, zwigzana z checig jej porzucenia
(Currall i in., 2005; Lambert i in., 2001), ma zwiazek z pozytywnym nastawie-
niem do szkolen. Jednoczesnie satysfakcja nie przekiada sie bezposrednio na
intencje, planowanie dzialan ani tez na faktyczne podejmowanie aktywnosci
rozwojowych.

Sposrod wszystkich zmiennych analizowanych jako etapy procesu realizacji
celu, obydwa aspekty satysfakcji wiaza sie przede wszystkim z ocena szans
podjecia szkolen. Ocena wartosci szkolen ma wprawdzie zwigzek z satysfak-
cja z pracy, jest ona jednak zalezna raczej od innych czynnikéw, na co wska-
zuje bardzo maly procent wyjasnianej wariancji. By¢ moze zalezy bardziej od
zmiennych zwigzanych z sytuacjg niz z osobg, poniewaz takze cechy osobowo-
$ci w niewielkim stopniu wyjasniajg te zmienng (Laguna, 2012). W dalszych
analizach warto byloby uwzgledni¢ charakterystyki pracy, takie jak np. autono-
mia dziatania, réznorodnos$¢ wykonywanych zadan (Hackman i Oldham, 1976),
klimat i wsparcie organizacyjne (Rhoades i Eisenberger, 2002) oraz inne dyspo-
zycje osobowosciowe, ktére moga miec¢ znaczenie dla relacji miedzy satysfakcja
a dziataniem (Judge i in., 2001).

¢ Dodatkowe analizy, w ktérych sprawdzano, czy ptec¢ i wiek mogg by¢ moderatorami dla bada-
nych zaleznosci, nie wykazaly istotnego efektu moderowania dla tych zmiennych w zadnym
z testowanych modeli.
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Wyniki te wydaja sie zblizone do rezultatow badan nad relacjg miedzy satys-
fakcjg a efektywnoscig pracy, ktore pokazaty ich niezbyt silne powigzania (Iaf-
faldano i Muchinsky, 1985; Judge i in., 2001). Podobnie jak efektywna praca,
takze podejmowanie dziatan szkoleniowych wymaga zaangazowania. Postuluje
sie jednak, ze wplyw satysfakcji moze by¢ mediowany przez inne zmienne,
w tym takze intencje dziatania (Judge i in., 2001). Mozna przypuszczac, ze tak
jak zmienne osobowosciowe (taguna, 2012), takze satysfakcja z zycia i z pracy
moze mie¢ zwigzek posredni — za posrednictwem oceny celu — z dalszymi eta-
pami procesu realizacji szkolen. Wysoka ocena szans i wartosci celu przekiada
sie na intencje jego realizacji, a ta z kolei na dzialania zmierzajgce do jego
urzeczywistnienia (Ajzen, 1991). Wskazuja na to takze korelacje miedzy kolej-
nymi etapami procesu realizacji celu uzyskane w tym badaniu (tabela 1). Im
wyzsza jest motywacja do uczenia sie i uczestnictwa w szkoleniu, tym bardziej
prawdopodobne, ze osoba faktycznie podejmie szkolenie (Theranou, 2001). Po-
Srednio wiec satysfakcja z pracy i z wlasnego zycia moze przyczyniac sie do po-
dejmowania realnych dziatan szkoleniowych, a co za tym idzie — do poszerzania
kompetencji pracownikéw. Zadowolenie w tych dwu wymiarach nie ma jednak
bezposredniego zwigzku z planowaniem i inicjowaniem dziatan szkoleniowych.
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Life satisfaction, job satisfaction
and training motivation: Research report

The article presents a study which attempts to explain the
relationships between life satisfaction, job satisfaction and
training motivation. Training motivation is understood as
a goal realization process and explained using goal theories.
Four phases of the process are analyzed: goal evaluation
(value of this goal and chances for its attainment), intention
to undertake training, plan formulation, and actual training
undertaking. Data from 211 employees were collected in
a 3-month two-wave study. The findings show that em-
ployees with higher job satisfaction evaluate more positive-
ly chances to undertake and finish a training and value this
aim more; life satisfaction predicts evaluation of chances of
goal attainment. Both variables, however, are not related
directly to intention, planning, and action initiation.

Key words: life satisfaction, job satisfaction, training mo-
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