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WPROWADZENIE

Wedtug raportu przygotowanego przez Gtéwny Urzad Statystyczny
(2023) na podstawie Badan Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
(BAEL) wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 15-89 lat w IV kwartale
2022 roku wyniost w Polsce 56,5%. Wartosc¢ tego wskaznika dla
0s0b w wieku produkcyjnym (18-59/64) byta rowna 78,4%.
Aktywne zawodowo osoby z niepetnosprawnosciami stanowig
relatywnie mniej liczng kategorie w poréwnaniu z ogdtem
pracujacych. Raport podaje, ze co pigta osoba z
niepetnosprawnoscig posiadata zatrudnienie (18,6%), natomiast
odsetek 0sob z niepetnosprawnosciami w wieku produkcyjnym
majacych zatrudnienie, oszacowano na 31,6%. Dane te wskazujg na
istnienie luki w zatrudnieniu osdb z niepetnosprawnosciami
(disability employment gap), ktora nie jest tylko polskg specyfika.
Eurostat (2023) raportuje bowiem, ze dysproporcje pomiedzy
pracujacy osobami z niepetnosprawnosciami a petnosprawnymi
dotyczg wszystkich 27 krajéw cztonkowskich UE. Srednio, dla catej
UE, dysproporcje te dla oséb w wieku 15-64 lat oscylujg wokot
21,4 p.p. Najmniejsze wartosci odnotowano w Luksemburgu (8,5
p.p), Danii (9,9 p.p) i Portugalii (13,1 p.p). Natomiast najwieksze
dysproporcje zarejestrowano w Irlandii (37 p.p), Chorwacji (36 p.p)
i Belgii (35,3 p.p). Dla Polski, wskaznik ten wynidst 31.3 p.p.

Brak dostepu do rynku pracy, jak podkresla Yannis Vardakastanis
(2023:11) prezes Europejskiego Forum Niepetnosprawnosci, jest
jednym z najwiekszych probleméw osoéb z niepetnosprawnosciami.
Jest on réwniez nieodtgcznie zwigzany z innymi palacymi
problemami, takimi jak niezalezne zycie, jakos¢ zycia, ryzyko
ubdstwa czy wykluczenie spoteczne.

Uwaga osob zajmujacych sie problemem funkcjonowania oséb

Z niepetnosprawnosciami na rynku pracy w pierwszym kroku
powinna koncentrowac sie na identyfikowaniu i eliminowaniu barier
utrudniajqcych czy tez uniemozliwiajacych podjecie pracy przez te
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osoby. Niemniej jednak powinna ona wykraczac poza ,statystyczng”
obecnos¢ osob niepetnosprawnych na rynku pracy i koncentrowad
sie takze, jesli nie przede wszystkim, na aspektach zwigzanych

z charakterem ich aktywnosci zawodowej, ze szczegdlnym
uwzglednieniem satysfakcji z pracy.

SATYSFAKCJA Z PRACY

Satysfakcja z pracy jest wynikiem subiektywnej oceny dokonywanej
przez jednostke, ktora konfrontuje swoje potrzeby z mozliwoscig ich
zaspokajania dzieki pracy. Jesli praca pozwala na zaspokojenie tych
potrzeb, mozna przyjaé, ze jest ona satysfakcjonujaca (Dawis i in.
1968). Jest to o tyle istotne, ze psychiczny dobrostan (subjective
well-being) nie zalezy jedynie od tego co jednostka posiada lub co
jej sie przydarza, ale od tego, jak o tym mysli i co w zwigzku z tym
czuje (Maddux 2018). W tym rozumieniu praca jest warunkiem
koniecznym, ale niewystarczajagcym dla zaspokojenia zarowno
obiektywnych, jak rowniez subiektywnych potrzeb danej jednostki.

Obecnosc¢ osdb z niepetnosprawnosciami na rynku pracy mozna
traktowac zaréwno jako przejaw skutecznosci wysitkow
indywidualnych podejmowanych przed te osoby, ale réwniez
skutecznosci wszelkiego rodzaju rozwigzan instytucjonalnych
(prawnych, edukacyjnych, socjalnych czy ekonomicznych), ktore
tworzg szeroki kontekst dla zréznicowanych rozwigzan inkluzyjnych.
Z drugiej strony, podjecie przez osobe z niepetnosprawnosciami
pracy nie jest samo przez sie gwarantem zadowolenia z tej pracy.
Satysfakcja z pracy bedzie zatem wskaznikiem efektywnosci
wysitkdw podejmowanych na rzecz aktywizacji zawodowej osob

z niepetnosprawnosciami. O ile bowiem skutecznos¢ takich dziatan
(skutkujgacych podjeciem pracy) jest warunkiem wstepnym

i koniecznym dla uznania, ze byty one réwniez efektywne
(pozwalajace wykonywac satysfakcjonujaca prace), o tyle nie jest to
zaleznos¢ deterministyczna — wysoce prawdopodobnym jest
zdobycie pracy, ktéra nie przynosi satysfakcji. Dlatego tez badanie
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satysfakcji z pracy oséb z niepetnosprawnosciami powinno by¢
szczegdlnie istotnym aspektem badan funkcjonowania tych osdéb na
rynku pracy.

Wyjasnianiu ,satysfakcji z pracy” stuzg dwie grupy teorii: teorie
tresci i teorie procesu (Gruneberg 1979). Teorie tresci skupiajg sie
na identyfikowaniu czynnikdéw, ktére pobudzajq i kierujg ludzkim
zachowaniem poprzez zaspokajanie ich potrzeb lub pragnien. Teorie
te zaktadajq, ze istniejq okreslone tresci, ktére motywuja ludzi do
dziatania.

Jedng z najbardziej znanych koncepcji, ktéore mozna zaliczy¢ do
teorii tresci jest hierarchia potrzeb Abrahama Maslowa (1943).
Wedtug Maslowa, ludzkie potrzeby utozone sg w sposéb
hierarchiczny i dlatego tez zaspokajane sg w okreslonej kolejnosci,
poczawszy od podstawowych potrzeb fizjologicznych, takich jak
jedzenie i sen, az do wyzszych potrzeb zwigzanych

Z samorealizacja.

Inng znang teorig tresci jest teoria dwuczynnikowa Frederika
Herzberga (1968). Herzberg podzielit czynniki wptywajace na
motywacje na dwa rodzaje: czynniki higieniczne (ktore, gdy sg
niewfasciwe, powodujg niezadowolenie, ale gdy sq wtasciwe,
niekoniecznie prowadzga do zadowolenia) i czynniki motywacyjne
(ktore rzeczywiscie prowadzg do satysfakcji).

Teorie procesu skupiajg sie z kolei na analizie proceséw myslowych
i decyzyjnych, ktére wptywajg na motywacje i zachowanie
pracownikéw. Zamiast koncentrowac sie na konkretnych potrzebach
czy pragnieniach, teorie procesu wskazujg, w jaki sposob ludzie
podejmujg decyzje dotyczace aktywnosci, jakie mechanizmy
psychologiczne sg zaangazowane w procesie motywacji oraz w jaki
sposOb cele sg ustanawiane i osiggane. Wsréd wielu teorii tej grupy
mozna wskazac kilka kluczowych.

I tak, w teorii oczekiwan (expectancy theory) Victora H. Vrooma
(1964) zaktada sie, ze ludzie podejmujg decyzje o swoim dziataniu
na podstawie oczekiwan dotyczacych wynikow. Istotne sg tutaj trzy
gtdwne sktadniki: oczekiwania (przekonanie o wiasnej zdolnosci do
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wykonania zadania), instrumentacje (przekonanie, ze pomysine
wykonanie zadania doprowadzi do okreslonego wyniku), oraz
wartos¢ (wartos¢, ktéra przypisana jest do wyniku).

Z kolei w teorii sprawiedliwosci (equity theory) opracowanej przez
Johna Stacy Adamsa (1965) wskazuje sie, ze ludzie oceniajg swojq
sytuacje w miejscu pracy poprzez porownanie swojego wkiadu

i wynikdw do wktadu i wynikéw innych osob. Jesli postrzegaja
niesprawiedliwos$¢ w tej rownowadze, mogg doswiadczad
niezadowolenia i by¢ bardziej lub mniej zmotywowani do
podejmowania dziatan.

Kolejna teoria z grupy teorii procesu zostata opracowana przez
Edwina A. Locke’a i Gary’ego P. Lathama (1979). W teorii
wyznaczania celdow zaktadali oni, ze wyznaczanie konkretnych

i trudnych do osiggniecia celédw moze skutkowac wiekszym
zaangazowaniem i lepszg wydajnoscig. Warunkiem jest jednak to,
ze cele te sg przez pracownika rozumiane i akceptowane.

Wykonanie zadania wymaga odpowiedniej motywacji, ale rowniez
kompetencji. Ich wage w teorii autodeterminacji (self-determination
theory) akcentowali Richard M. Ryan i Edward L. Deci (2000).
Podkreslali oni, ze efektywna motywacja musi zostac oparta na
autonomii (osigganej dzieki mozliwosci podejmowania decyzji,
wyrazaniu swoich preferencji i realizowaniu wiasnych celow),
kompetencjach (jako poczuciu efektywnosci i umiejetnosci
wykonania zadan) oraz na relacjach z innymi (jako potrzebie
akceptacji i wsparcia spotecznego).

Teorie te wskazujq na istnienie wieloelementowego zbioru
czynnikdw odpowiedzialnych za osiggniecie satysfakcji z pracy.
Wedtug Locke’a (1976) satysfakcja z pracy jest tym wieksza, im
mniejsza jest rozbieznos$¢ pomiedzy wymaganiami, ktorych
realizacja pozwoli osiggna¢ dang wartos¢ a poziomem zaspokojenia
tej wartosci. Istotne jest tutaj réwniez to, jakg wage jednostka
przywigzuje do danej wartosci. Nalezy podkresli¢ tutaj réznice
pomiedzy potrzebami (needs) i wartosciami (values). Potrzeby majq
charakter fizyczny (woda, pozywienie, powietrze, sen) lub
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psychologiczny (pozwalajg we witasciwy sposdb ksztattowac
psychike czy swiadomosc) i ktére umozliwiajg organizmowi
przezycie lub osiggniecie stanu dobrego samopoczucia. W tym
znaczeniu potrzeby sg wrodzone (obiektywne) - uniwersalne dla
wszystkich ludzi. Wartosci natomiast, sq tym, co jednostka chce
zdoby¢ lub zachowa¢, czego sSwiadomie lub podswiadomie pozada
lub czego szuka. W tym sensie wartosci sg subiektywne, nabyte
(wyuczone). Istnieje szereg kluczowych wartosci, ktére wptywajg na
poziom zadowolenia z pracy. Aby osiggng¢ satysfakcje z pracy, ona
sama powinna: (1) stanowi¢ wyzwanie psychiczne, (2) by¢
przedmiotem osobistego zainteresowania, (3) nie by¢ zbyt meczaca
fizycznie, (4) zawiera¢ nagrody za wyniki, (5) wystepowac w
warunkach zgodnych z fizycznymi potrzebami i celami, (6)
ksztattowac wysoka samoocene i (7) angazowac osoby wspierajace
pracownika w miejscu pracy.

Wiasciwa konfiguracja tych czynnikdéw w miejscu pracy jest o tyle
istotna, ze pozytywny bilans subiektywnej oceny czynnikow
odpowiadajacych za satysfakcje z pracy zwrotnie wptywa na
ksztattowanie sie dobrych relacji rowniez poza miejscem pracy
(Cheniin., 2015), warunkuje samoocene i poczucie wtasnej
wartosci (Pagan i Malo, 2009; Wu i Griffin, 2012) oraz sprzyja
zdrowiu czy szerzej rozumianemu dobrostanowi (Belkic i Savic,
2013).

Jak podkresla Ricardo Pagan (2014) wptyw niektdérych cech pracy
(np. réznorodnos¢ zadan, zdrowe Srodowisko i mniej ciezka praca
fizyczna) moze by¢ szczegdlnie istotny dla pracownikow

Z niepetnosprawnosciami w porownaniu do pracownikéw
petnosprawnych pod wzgledem satysfakcji z pracy. Mogg one
zapewni¢ im wieksze mozliwosci rozwoju osobistego, poczucia
wiasnej wartosci, pewnosci siebie i petnej integracji spotecznej.



ZADOWOLENIE Z PRACY
POLSKICH PRACOWNIKOW
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI

W tym konteks$cie mozna zadac¢ pytanie, jaki jest poziom satysfakcji
z pracy pracownikow z niepetnosprawnosciami w Polsce i jak
oceniajg oni poszczegdlne aspekty swojej pracy. Nieco swiatta na te
kwestie rzucajg wyniki badan zrealizowanych w ramach
Europejskiego Sondazu Spotecznego (ESS 2023). W sondazu pytano
o kwestie zwigzane z pracg, ktére w nawigzaniu do klasyfikacji
Locke’a (1976) mozna podzieli¢ na dwie szerokie kategorie: zdarzen
lub okolicznosci (events or conditions) oraz podmiotow (agents). Do
pierwszej kategorii mozna zakwalifikowac: zmeczenie pracg,
autonomie pracy, dysfunkcyjnos¢ pracy (negatywny wptyw pracy na
relacje z bliskimi), oczekiwanie dyspozycyjnosci (gotowos¢ do pracy
poza godzinami pracy), mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji, czas
pracy, doswiadczenie bycia bezrobotnym, czestotliwos¢ pracy

w domu oraz rodzaj umowy. Do drugiej kategorii wigczy¢é mozna:
ocene wsparcia ze strony przetozonych oraz wspdtpracownikow,

a takze petnienie funkcji kierowniczej. Niektére

z charakteryzowanych aspektow pracy oparte zostaty na
pojedynczych zmiennych, inne na indeksach, ktérych utworzenie
uzasadniat satysfakcjonujacy poziom rzetelnosci.

Osoby z niepetnosprawnosciami zostaty wyrdznione na podstawie
pytania ,czy w wykonywaniu codziennych czynnosci napotyka

P. jakies$ utrudnienia wynikajace z dtugotrwatej choroby,
niepetnosprawnosci, jakichs dolegliwosci, czy tez problemoéw natury
psychicznej?” z odpowiedziami ,tak, w duzym stopniu”, ,tak, do
pewnego stopnia” i ,nie”. Ze wzgledu na to, ze osoby
doswiadczajqce ograniczen ,w duzym stopniu” stanowity tylko 2,2%
pracujgcych respondentéw, potgczono w jednej kategorii
,hiepetnosprawnosci” osoby deklarujace ,znaczne” oraz ,, pewne”



ograniczenia. Wsrod ogoétu pracujacych takich oséb byto 28,3%.
Pozostate osoby znalazty sie w kategorii oséb petnosprawnych.

Za osobe pracujacg uznano te, ktora w trakcie badan deklarowata,
ze jej gtowng aktywnoscig (w ciggu ostatnich 7 dni) byto
~wWykonywanie pracy odptatnej (pracy najemnej, na wtasny
rachunek, w firmie rodzinnej, we wtasnym gospodarstwie rolnym) -
takze w przypadku tymczasowej przerwy w pracy”. Szczegotowe
wyniki analiz przedstawiono w tabeli 1. Dla poréwnania
uwzgledniono w niej réwniez pracujgce osoby petnosprawne.

Porownanie dwéch kategorii osdb: pracujacych z
niepetnosprawnosciami i petnosprawnych pod wzgledem ogdinej
satysfakcji z pracy oraz cech pracy, pokazuje mniej korzystny obraz
reprezentantow tej pierwszej kategorii. Osoby

Z niepetnosprawnosciami wykazujg istotnie nizszy poziom ogodlnej
satysfakcji z pracy. Co wiecej, oceniajg oni prace jako bardziej
meczacq, charakteryzuje jg wieksza dysfunkcjonalnosé

i oczekiwanie wiekszej dyspozycyjnosci. Ponadto, osoby

z niepetnosprawnosciami czesciej wskazujg takze na niemoznosé
uzyskania wsparcia od przetozonych i wspotpracownikéow. Ich
umowy o prace rzadziej podpisywane sg na czas nieokreslony, za to
czesciej deklarujg prowadzenie dziatalnosci na wtasny rachunek.



Tabela 1. Oceny satysfakcji oraz cech pracy. Réznice pomiedzy osobami z niepetnosprawnosciami

a petnosprawnymi.

) h Wskaznik Skal niepetno- Osoby
cena/cecha pracy skazni ala lepelno- |, oeprawne
sprawnoscia
. i e : zupetnie niezadowolony-
? -
Satysfakcja z pracy” Tg)lle zadowolony/a jest P. ze swojej gtownej pracy? (skala 0 catkowicie zadowolony 6,4 71
($rednia 0-10)
. Jak czesto czuje sie P. zbyt zmeczony/a po pracy, aby cieszy¢ nigdy-stale
Zmeczenie praca sie tym, czym chciatby/aby sie P. zaja¢ w domu? (skala 1-5) ($érednia 1-5) 3,5 3.2
Autonomia brac W jakim stopniu kierownictwo w P. pracy pozwala (skala 0-10): 2;Vdg20|oe\;'? nv’\]/?,llj:o
(alfa=0 723) Y | na decydowanie o sposobie organizacji P. dnia roboczego? salezy (g:]a’rkor\)/v»ilcie ode 5,1 51
=0, . . . . } e 5
wptywac na ogodlne decyzje dotyczgce dziatalnosci firmy: mnie (4rednia: 0-10)
Jak czesto (skala 1-5): (I:)él‘rzlér?i;;s.f;]?;c;l) 37,8% 49,1%
Dvsfunkcvinosé™® |* Praca nie pozwala P. poSwiecac zonie/partnerce, q sfuﬁkc'e’
y(alfa— OyJG 46) mezowi/partnerowi lub rodzinie tyle czasu, ile by P. chciat/a? (éregllnia > 511_ 5) 54,2% 43,2%
- » P, Zona/ partnerka, maz/partner lub rodzina ma dos¢ napiec, e ma 20n&; meza
o e 5 , o o
jakie wigzg sie z P. pracq: partnera/partnerki 8% 7,7%
Jak czesto oczekuje sie (skala 1-6): brak oczekiwania
» od pracownikdw, ze bedaq pracowac po godzinach - czy to w dyspozycyjnosci 54,7% 68,2%
DvVSbozvCyinosé*™ miejscu pracy, czy w domu? ($rednia: 1-3)
y(aplfa! 0y1620) = Ze pracownicy w P. instytucji, organizacji lub firmie beda oczekiwanie
i reagowac na wszelkiego typu wiadomosci, takie jak e-maile, dyspozycyjnosci 31,3% 22,5%
SMS-y, telefony, itp. zwigzane z pracg, ale przychodzgce ($rednia: 3,1-6)
poza godzinami pracy? nie pracuje w firmie 14% 9,4%
Podnoszenie Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy brat/a P. udziat w jakim$
kwalifikacii kursie, uczestniczyt/a P. w wyktadzie, konferencji, aby pogtebic tak 45,4% 43,1%
] wiedze lub podnies¢ kwalifikacje zawodowe?
Czas pracy Ile godzin tygodniowo pracuje P. w gldbwnym miejscu pracy, [h] 42,1 42,6

zgodnie z ustaleniami lub umowg o prace?




Osoby z

Ocena/cecha pracy Wskaznik Skala niepetno- pemgzg'r’;’wne
Sprawnosciq
Doswmdcze_nle Czy kledykoIW|e_k by’r/_a_ P. bgzr_obotny/a i poszukiwat/a pracy tak 42,2% 35,2%
bezrobocia przez okres dtuzszy niz 3 miesigce?
Praca w domu Jak czesto w trakcie zwyktych godzin swojej pracy pracuje P. z Codziennie lub Iqlka 20,2% 23,6%
domu lub z innego wybranego przez siebie miejsca? razy w tygodniu
na czas nieokreslony 61,7% 70%
) ‘s ) na czas okreslony 19% 17,1%
Rodzaj umowy Czy pracuje P. na umowe:
bez umowy 0,4% 1,8%
na wiasny rachunek 19% 11%
_ . _ , ) _ brak wsparcia (1-2) 14% 10,5%
Wsparcie Na ile prawdopodobne jest, ze P. bezposredni przetozony w otrzymywane wsparcie
K ok razie potrzeby stuzytby P. radgq i pomocg w sprawach 62,4% 72,5%
przetozonego . (3-4)
zwigzanych z pracg? (skala 1-4) - -
nie ma przetozonego 23,7% 17%
brak wsparcia (1-2) 8,2% 4,1%
Wsparcie Na ile prawdopodobne jest, ze P. wspdtpracownicy w razie : .
; . Syl ) i ; otrzymywane wsparcie
wspétpracownikéw potrzeby stuzyliby P. radg i pomocg w sprawach zwigzanych z (3-4) 76,1% 82,1%
pracq? (skala 1-4) :
ema 15,7% 13,8%
wspotpracownikow
Funkcja kierownicza gszg/bv_\)/ swoim gtdwnym miejscu pracy kieruje P. pracg innych tak 34,3% 30,8%

Uwaga: * istotna réznica Srednich (test Manna-Whitneya, dla p<0,05), ** istotnos¢ réznic (test phi, dla p<0,05, nie
uwzgledniano kategorii ,nie dotyczy”), istotnosc¢ roznic (test V Cramera, dla p<0,05).

Zrodto: ESS 2023
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REKOMENDACIE

Satysfakcja z pracy oséb z niepetnosprawnosciami moze by¢
zalezna od wielu czynnikow, podobnie jak w przypadku oséb
petnosprawnych. Istnieje jednak kilka aspektéw, ktére mogg mieé
szczegoblne znaczenie w kontekscie satysfakcji z pracy osob z
réoznymi rodzajami niepetnosprawnosci. W tym aspekcie istotne
znaczenie moze miec:

1.

11

Dostosowanie srodowiska pracy. Dla wielu oséb

z niepetnosprawnosciami wazne jest, aby miejsce pracy
byto dostosowane do ich indywidualnych potrzeb. To moze
obejmowac dostepnos¢ do specjalnych urzadzen,
ergonomiczne miejsce pracy, a takze dostosowania

w infrastrukturze budynku, takie jak windy czy
udogodnienia dla os6b poruszajacych sie na wodzkach.
Wsparcie spoteczne. Relacje z kolegami i kolezankami
oraz przetozonymi mogg miec kluczowe znaczenie dla
satysfakcji z pracy. Wspierajace sSrodowisko pracy,

w ktérym pracownicy z niepetnosprawnosciami czujg sie
akceptowani i szanowani, moze pozytywnie wptywac na ich
satysfakcje z pracy.

ROownosc¢ szans. Dla 0sdb z niepetnosprawnosciami wazne
jest, aby miaty one rowne szanse w zakresie zatrudnienia,
awansu zawodowego i dostepu do szkoleh. Zabezpieczenie
rownych szans moze wptywac na poczucie sprawiedliwosci
i zwigzane z tym zadowolenie z pracy.

Zadania dostosowane do umiejetnosci. Zadania

i obowigzki powinny by¢ dostosowane do umiejetnosci

i mozliwosci pracownika z niepetnosprawnosciami.
Dostosowanie stanowiska pracy do indywidualnych
zdolnosci moze wptywac na poczucie skutecznosci

i satysfakcje z wykonywanej pracy.



5. Mozliwosci rozwoju zawodowego. Podobnie jak
w przypadku innych pracownikéw, osoby
Z niepetnosprawnosciami cenig mozliwosci rozwoju
zawodowego. Dostep do szkolen, programow rozwoju
kariery i wsparcia w zdobywaniu nowych umiejetnosci
moze wptywac na ich satysfakcje z pracy.

6. Polityki rownosciowe. Firmy i organizacje, ktore
promuja polityki rownosciowe i inkluzje, mogg stworzyc¢
bardziej przyjazne $rodowisko pracy dla osdb
Z niepetnosprawnosciami. Istotne sg aktywne dziatania na
rzecz eliminowania barier oraz promowanie swiadomosci
i edukacji na temat réznych rodzajéw niepetnosprawnosci.

ZRODLA

Adams, 1.S., 1965, Inequity In Social Exchange, Advances
in Experimental Social Psychology 2, 267-299.

Belkic, K., Savic, C.,2013, Job stressors and mental health:

A proactive clinical perspective. London: World Scientific
Publishers

Dawis, R.V., Lofquist, L.H., Weiss, D.J., 1968. A theory of work
adjustment: A revision. Minnesota Studies in Vocational
Rehabilitation, No. XXIII.

ESS, European Social Survey Cumulative File, ESS 1-10 (2023).
Data file edition 1.0. NSD - Norwegian Centre for Research Data,
Norway - Data Archive and distributor of ESS data for ESS ERIC.

Eurostat, 2023. Disability employment gap by level of activity
limitation and sex. Dostepny
w: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/HLTH_DLM20
0/default/bar?lang=en [Dostep 21.11.2023].

12


https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/HLTH_DLM200/default/bar?lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/HLTH_DLM200/default/bar?lang=en

Gtéwny Urzad Statystyczny, 2023. Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci
Polski — 4 kwartat 2022 r. Warszawa: Gtdwny Urzad Statystyczny.

Gruneberg, M. 1979, Understanding Job Satisfaction, London and
Basingstoke: The Macmillan Press Ltd.

Herzberg, F., 1968, One More Time: How Do You Motivate
Employees? Harvard Business Review, 46, 53-62.

Locke, E.A., 1976, The Nature and Causes of Job Satisfaction, in:
M.D. Dunnette (ed.), Handbook of Industrial and Organizational
Psychology, Chicago: Rand McNally College Pub. Co, pp. 1297-
1349.

Locke, E.A., Latham, G.P., 1990, A theory of goal setting and task
performance. Englewood Cliffs, NJ: PrenticeHall.

Maddux, J.E., 2018. Subjective well-being and Life Satisfaction. An
Introduction to Conceptions, Theories, and Measures. In: J.E.
Maddux, ed., Subjective Well-Being and Life Satisfaction. New
York: Routledge, pp. 3-31.

Maslow, A., 1943, A Theory of Human Motivation, Psychological
Review, 50, 370-396.

Pagan, R., 2014, What Makes Workers with Disabilities Happy? The
Importance of Non-Pecuniary Characteristics, Health Economics,
23, 241-247.

Pagan, R., Malo, M., 2009. Job satisfaction and disability: Lower
expectations about jobs or a matter of health? Spanish Economic
Review, 11, 51-74.

Ryan, M.R., Deci E.L., 2000, Intrinsic and Extrinsic Motivations:
Classic Definitions and New Directions, Contemporary Educational
Psychology, 25, 54-67.

Vardakastanis Y., 2023. Forewords in: European Human Rights
Report Issue 7 — 2023. The Right to Work: The employment
situation of persons with disabilities in Europe. Brusseles:
European Disability Forum.

Vroom, V.H.,1964, Work and motivation. New York: Wiley.

13



Wu, C.H., Griffin, M.A., 2012, Longitudinal relationships between
core self-evaluations and job satisfaction. Journal of Applied
Psychology, 97, 331-342.

14



