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Wstep

Celem naukowym niniejszej pracy doktorskiej byta empiryczna weryfikacja zatozen
Teorii Wymagania - Zasoby Pracy (Bakker i Demerouti, 2017; Bakker i Geurts, 2004; Bakker
i1in., 2023; Demerouti i Bakker, 2011; Demerouti i in., 2001; Schaufeli i Bakker, 2004), a takze
wykazanie rozwoju zaangazowania w prac¢ przez wzajemng interakcje wymagan i zasobow
pracy. Skupiono si¢ takze na afektywnym i poznawczym rozumieniu dobrostanu jako skutku
zaangazowania w prace. Przez wiele dekad zaloZzenia wspomnianej teorii analizowano
w odniesieniu do wypalenia zawodowego. W rozprawie tej skupiono si¢ natomiast na zwigzku
zasobOw pracy (sprawiedliwos¢ organizacyjna) i zasobow osobistych (orientacja pozytywna)
z zaangazowaniem w prace oraz dobrostanem w ujeciu hedonistycznym i eudajmonistycznym
jako rezultatu zaangazowania. Pozytywne spojrzenie na te relacje jest przejawem oryginalnos$ci
rozprawy doktorskiej i jest wazne dla Autorki rozprawy przez wzglad na doswiadczenia
zawodowe, zdobyte na stanowisku lidera w sektorze Human Resources. Wnioski z analiz
teoretycznych oraz wynikow badan stanowi¢ moga praktyczne wskazowki do wprowadzenia
zmian w polityce personalnej w organizacji.

Warto podkresli¢, iz zainteresowanie dobrostanem trwa juz od czaséw filozoficznych.
Zagadnienie dobrostanu cz¢sto utozsamiano z pojeciem szczescia (Czapinski, 1992; Diener
1 in., 2004; Havinghurst, 1972; Lykken i Tellegen, 1996; Tatarkiewicz, 1962). W czasach przed
filozoficznych szczg$cie rozumiano jako pomys$lnos$¢, ktéora warunkowata dobry los. Fortung,
czyli rzymska bogini¢ szczes$cia, wyslawiano w grupach ludzi wierzacych w przeznaczenie.
Do jej atrybutow nalezat rog obfitosci 1 wiosto sterowe - tak zwane koto Fortuny, oznaczajace
zmienne szczescie. Jak mozna ustysze¢ takze w przyslowiach - Fortuna jest $lepa. Oznacza
to zatem, ze jedni dostaja od losu wigcej dobr, a inni mniej. Pierwsze wyobrazenia o szczesciu
podkreslaly zatem jego charakter zewngtrzny, niezalezny od jednostki (Kanasz, 2015). Nalezy
zwroci¢ na to uwage, poniewaz poczatkowe rozwazania nawigzujg do posiadania powodzenia,
a nie bycia szczg$liwym.

Natomiast juz we wczesnych koncepcjach filozoficznych Platon zdefiniowat szcze$cie
jako doswiadczanie dobra i sprawiedliwosci, a sprawiedliwo$¢é rozumial jako warunek dobrego
zycia. Sokrates przedstawial szczesScie jako wiedze, Arystoteles jako dobre zycie zgodne

z cnotami, za$ Epikur jako przyjemnos¢. Stoicy upatrywali szczgscia w wewnetrznej wolnosci,



a mysliciele chrze$cijanscy — w Bogu (Drabarek, 2011). Wymienieni filozofowie w odr6znieniu
od mitologicznych tre$ci o powodzeniu, skupiajg si¢ na przekonaniu o byciu szczg¢sliwym.

Jednakze, w starozytno$ci zainteresowano si¢ takze zagadnieniem samego dobrostanu,
odrozniajac go od pojecia szczgscia. Juz w tym okresie dominowaty dwa ujecia dobrostanu:
hedonistyczne 1 eudajmonistyczne. Hedonistyczne rozumienie dobrostanu wigze si¢
z poszukiwaniem przyjemno$ci w zyciu i unikaniem cierpienia (Tatarkiewicz, 1962), natomiast
eudajmonistyczne dotyczy ksztaltowania rozwoju cztowieka w kontekscie egzystencjalnych
wyzwan, jakie niesie zycie (Arystoteles, 1996; Czapinski, 2004; Ryan 1 Deci, 2001).
Na przestrzeni wiekow roézni mysliciele akcentowali konkretne rzeczy i zjawiska jako zrédta
dobrostanu, jednak jego dychotomiczne ujmowanie byto powszechnie przyjmowane. Zapoznajac
si¢ z tematyka niniejszej pracy mozna zauwazyC, ze koncepcje te nadal s3 w uzyciu oraz
widniejg w publikacjach naukowych, rowniez w kolejnych czesciach tej rozprawy.

Wspotczesne dziatania prowadzace do operacjonalizacji pojecia dobrostanu rozpoczely
si¢ w latach pigcdziesigtych ubiegtego wieku (Moore i Keyes, 2003). Pojecie dobrostanu (well-
being) pojawito si¢ w 1948 roku w definicji zdrowia sformutowanej przez WHO, ktéra stanowi,
iz zdrowie to stan petlnego fizycznego, psychicznego i spotecznego dobrostanu, a nie tylko brak
choroby lub kalectwa (Rasinska i in., 2013). Proba doktadnego opisania i zrozumienia pojecia
dobrostanu zostala podjeta nie tylko przez naukowcow z dziedzin medycznych, ale takze
psychologicznych. Zainteresowanie zagadnieniem dobrostanu szczegélnie wyraznie mozna
dostrzec w nurcie psychologii pozytywnej, a dobrostan stanowi w nim kluczowe pojecie
ogniskujace badania i praktyke. Podejscie to pojawito sie gdy zaczgto rozumie¢ dobrostan jako
istotny aspekt zdrowia i zycia cztowieka (Ryff i Singer, 2002).

Zagadnienie dobrostanu warto odnie$¢ rowniez do zawodowego obszaru funkcjonowania
cztowieka. W latach 80. XX wieku Jozefik (1982) w jednej ze swoich publikacji o tematyce
ergonomii zdefiniowal pojecie dobrostanu cztowieka — pracownika. Autor uwaza, ze dobrostan
to zadowolenie, dobre samopoczucie, satysfakcja i poczucie komfortu w systemie czlowiek —
technika. Efekty te powinny by¢ powodowane nie tylko rownowaga stanu fizycznego,
ale rowniez brakiem jakichkolwiek oznak negatywnych zmian psychicznych, emocjonalnych
1 duchowych, wywotanych procesem pracy (Jozefik, 1982; Marcinkowski, 2017).

Dobrostan zawodowy definiowany jest w literaturze jako ocena swojego zawodowego
funkcjonowania (Wieczorkowska-Wierzbinska, 2021). Dotyczy charakteru wykonywanej pracy,

piastowanego stanowiska, a takze relacji ze wspotpracownikami (Czerw, 2017). Zapoznajac si¢
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z zagadnieniem dobrostanu pracowniczego, warto zwroci¢ uwage, iz najczesciej pojawiaja si¢
wspomniane juz dwa ujecia dobrostanu zawodowego — hedonistyczne i1 eudajmonistyczne.
Perspektywa hedonistyczna dotyczy satysfakcji z wykonywanej pracy oraz pozytywnego bilansu
emocjonalnego w odniesieniu do pracy (Mielniczuk 1 Ltaguna, 2018). Plaszczyzna
eudajmonistyczna nawigzuje natomiast do sensu i warto$ci pracy, ktora ujmowana jest jako
swoista misja zawodowa, zatem poczucie szczescia i satysfakcji rozumiane sg nie w kategoriach
subiektywnego zadowolenia, ale jako pewien stan, majacy miejsce na skutek wlasciwego
postepowania (Roznowski i Korulczyk, 2018).

W wyniku rozwoju psychologii pozytywnej wcigz powstaje wiele nowych publikacji
(Cieslinska, 2013; Compton, 2005; Fredrickson, 2001; Gulla i Tucholska, 2007; Kapica i Baka,
2021; Kasprzak, 2017; Peterson, 2006; Seligman, 2002; Seligman i Csikszentmihalyi, 2000;
Snyder 1 in., 2020; Trzebiatowski, 2011; Waters, 2011). Artykuty 1 ksigzki naukowe podejmuja
tematyke jako$ci zycia, szcze$cia, dobrostanu, uwzgledniajac takze niezwykle wazng sfere zycia
zawodowego cztowieka. Mozna zatem przeczyta¢ w nich o dobrostanie zawodowym, satysfakcji
z pracy, powotaniu w pracy, poczuciu sensu pracy, czy dopasowywaniu pracy (job craftingu).
Wszystkie z wymienionych poje¢ zostang omdwione rdwniez w niniejszej pracy naukowe;j.

Odnoszac si¢ do wspomnianych publikacji 1 tematyki rozprawy doktorskiej, nalezy
zwréci¢é uwage na uwarunkowania dobrostanu zawodowego i prowadzone w tym kierunku
badania naukowe. W tej rozprawie doktorskiej wspomniane uwarunkowania zostaly ujete
w kategorii zasobow osobistych oraz zasobow pracy, zgodnie z zatozeniami Teorii Wymagania —
Zasoby Pracy (Bakker i in., 2023). W kontekScie zasoboéw osobistych pochylono si¢ nad
orientacjg pozytywna, natomiast jako zasob pracy wybrano sprawiedliwo$¢ organizacyjna.
Terelak i Borkowska (2007) na podstawie wynikéw swoich badan wskazuja, iz do uwarunkowan
dobrostanu nalezy satysfakcja z pracy. Kucharewicz (2019) twierdzi, ze na dobrostan ma wptyw
rozwdj osobisty, panowanie nad otoczeniem oraz autonomia, co potwierdza takze Hauk (2012).
Baka (2013) uwaza, ze czynnikiem $rodowiskowym, ktdry pozytywnie oddziatuje na dobrostan
zawodowy jest mozliwo$¢ nawigzywania i utrzymywania kontaktow interpersonalnych. Wedtug
Fostera (2003) do uwarunkowan dobrostanu zawodowego nalezy mozliwo$¢ rozwijania
1 wykorzystywania wlasnych zdolno$ci. Roznowski i wspotpracownicy (2019) na podstawie
swoich badan stwierdzili, ze do sytuacyjnych uwarunkowan dobrostanu pracowniczego nalezy

styl kierowania menadzeréw, za$ do podmiotowych typ emocjonalnosci.



Biorac pod uwage zainteresowania wilasne oraz regularny przeglad literatury naukowej,
W niniejszej rozprawie postanowiono uja¢ dwa uwarunkowania dobrostanu zawodowego —
orientacj¢ pozytywna oraz sprawiedliwo$¢ organizacyjng. Decyzja ta zostata poparta
wspomnianym przegladem literatury. Podczas proby wyszukania publikacji z lat 2017-2023
w bazie naukowej EBSCO (Discovery Service) znaleziono 114 artykutow naukowych
opublikowanych w czasopismach naukowych, dotyczacych zagadnienia orientacji pozytywne;j,
za$ 55 odnoszacych si¢ do sprawiedliwos$ci organizacyjnej. Jednakze, publikacji wskazujacych
na zwigzek orientacji pozytywnej z dobrostanem zawodowym wyszukano 16, a w przypadku
sprawiedliwosci organizacyjnej jedynie 2. Stanowi to wyrazng przestanke, iz zmienne te nie
zostaly wystarczajaco zbadane i przez to wzbudzaja ciekawos¢ poznawcza Autorki pracy, a ich
uwzglednienie w pracy naukowej umozliwia wypetnienie odnalezionej luki.

Podstawg teoretyczng niniejszej rozprawy jest Teoria Wymagania — Zasoby Pracy
( Bakker 1 Demerouti, 2017; Bakker 1 in., 2023). Jej autorzy uwazaja, ze kazda praca posiada
charakterystyczne dla siebie czynniki obcigzajace, ktore w przypadku braku obecnosci
wystarczajacych zasobéw moga przyczyniaé sie do wystgpienia wypalenia zawodowego
u pracownika (Demerouti 1 in., 2001).

Wymagania pracy nawigzuja do jej aspektow fizycznych, organizacyjnych,
psychologicznych i spotecznych. Efektywne sprostanie tym wymaganiom niesie ze sobg wysiltek
pracownika oraz psychofizjologiczne koszty. Zasoby za§ sa to fizyczne, psychologiczne,
spoleczne 1 organizacyjne aspekty pracy, zapewniajace osigganie przez pracownika celow
zawodowych. Obnizaja one ponoszone przez niego koszty wynikajace z obcigzenia praca,
a takze stymuluja rozwo6j osobisty i wspieraja proces uczenia si¢ (Schaufeli i Bakker, 2004).
Do zasobdw osobistych uwzglednionych w tej rozprawie nalezy orientacja pozytywna, natomiast
jako zaséb pracy uznano sprawiedliwo$¢ organizacyjng. Model wskazuje na to, iz pozytywne
postawy wobec pracy sa rozwijane przede wszystkim dzieki posiadanym przez pracownika
zasobom, a nie poprzez ograniczanie wystepujacych w Srodowisku pracy czynnikow
szkodliwych (Kapica i in., 2022).

Teoria Wymagania — Zasoby Pracy dotyczy relacji praca — dobrostan. Wymagania
1 zasoby w pracy oddzialuja na jednostke na drodze dwoch proceséw — energetycznego oraz
motywacyjnego. Proces energetyczny uruchamiany jest przez wzglad na nadmierne wymagania
pracy, ktore wskutek wypalenia zawodowego powoduja pogorszenie stanu zdrowia

psychicznego pracownikow. Skutkami tego procesu moze by¢ wyczerpanie fizyczne,
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emocjonalne 1 intelektualne pracownika, a ich konsekwencja pogorszenie stanu zdrowia. Drugi
za$ proces — motywacyjny, uruchamiany jest poprzez zasoby pracy oraz zasoby osobiste,
ostabiajace negatywny wplyw wymagan na wypalenie zawodowe oraz shuzace wzrostowi
zaangazowania w pracg, utatwiajac tym samym pracownikom funkcjonowanie w organizacji
1 prowadzac do wzrostu jego efektywnosci (Schaufeli 1 Bakker, 2004). Uzasadni¢ to mozna
stwierdzeniem, iz zasoby w pracy zaspokajaja podstawowe potrzeby pracownika.

Kolejng zmienng uwzgledniong w projekcie badawczym jest orientacja pozytywna,
stanowigca zasob osobisty jednostki. Definiowana jest jako podstawowa cecha osobowosci (stata
wlasciwo$¢) oraz ogolna sklonno$¢ do odbierania do$§wiadczen zyciowych z pozytywnym
nastawieniem (Caprara, 2009). Ze wzgledu na to, ze jest w duzym stopniu dziedziczna i stata,
okreslana jest takze jako instynkt, czyli wrodzona i genetycznie uwarunkowana dyspozycja,
umozliwiajgca jednostce zycie. Do wymiarOw orientacji pozytywnej nalezg samoocena,
satysfakcja z zycia oraz optymizm.

Omawiany w niniejszej rozprawie zasob pracy - sprawiedliwo$¢ organizacyjna, okresla
si¢ jako przekonanie jednostki, ze w miejscu pracy do$wiadcza ona tego, co jej zdaniem jest
sprawiedliwe 1 uczciwe. Przekonanie to powstaje wskutek subiektywnej, opisowej oceny
pracownika na temat poziomu etycznosci zachowan cztonkéw organizacji oraz organizacji jako
calosci (Colquitt 1 in., 2001). W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ trzy (Cropanzano i in.,
2002) lub cztery (Colquitt, 2001) wymiary sprawiedliwo$ci organizacyjnej. W wersji
trzyelementowej wyodrebniono sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna, sprawiedliwo$¢ proceduralng
oraz sprawiedliwos$¢ interpersonalng, za§ jako czwarty element niektérzy naukowcy ujmuja
sprawiedliwos$¢ interakcyjng, na ktora skladaja si¢ sprawiedliwo$¢ interpersonalna oraz
sprawiedliwos$¢ informacyjna (Aquino, 1995; Bies i Moag, 1986; Bies i Shapiro, 1987; Colquitt,
2001; Skarlicki i Folger, 1997).

W odniesieniu do specyfiki niniejszej rozprawy, kluczowa koncepcja zaangazowania
w pracg jest konstrukt autorstwa Schaufeliego i wspotpracownikéw (Schaufeli i in., 2002).
Badacze definiujg zaangazowanie w prace jako pozytywny i dajacy satysfakcje zwigzany z praca
stan umystu, ktorego sktadowymi sa: wigor, oddanie si¢ pracy oraz zaabsorbowanie praca.
Wspomniane wymiary zaangazowania w prac¢ dotycza kolejno fizycznego, emocjonalnego
1 poznawczego poziomu funkcjonowania jednostki zatrudnionej w organizacji.

Celem przeprowadzonych badan bylo poszerzenie wiedzy poprzez empiryczng

weryfikacje Teorii Wymagania — Zasoby Pracy, czyli préba wyjasnienia rozwoju zaangazowania
8



W prace przez wzajemng interakcje wymagan i zasobOw w pracy oraz opisanie afektywnego
1 poznawczego dobrostanu jako skutku zaangazowania w pracg.

Na podstawie powyzszych rozwazan teoretycznych postawiono problem badawczy, ktory
brzmi: Czy afektywne i poznawcze skutki pracy bedgce konsekwencjq zaangazowania w prace
wynikajg z tych samych uwarunkowan i sq ze sobg zwigzane? Warto w tym miejscu przytoczy¢
rowniez szes$¢ postawionych hipotez badawczych:

HI. Przekonanie o sprawiedliwosci organizacyjnej w miejscu pracy ma pozytywny zwigzek
Z zaangazowaniem w prace.

H2. Wykazywanie przez pracownika orientacji pozytywnej w pracy ma dodatni zwigzek

Z zaangazowaniem w prace.

H3. Wysoki poziom zaangaZowania w prace ma pozytywny zwiqgzek z eudajmonistycznym

i hedonistycznym dobrostanem zawodowym.

H3a: Wigor ma silniejszy zwigzek z dobrostanem hedonistycznym niz pozostale komponenty
zaangazowania w prace.

H3b: Oddanie si¢ pracy i zaabsorbowanie pracq majq silniejszy zwigzek z dobrostanem
eudajmonistycznym niz komponent wigoru.

H4: Poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej oraz wykazywanie orientacji pozytywnej majg
zwigzek z zawodowym dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym.

H5: Zwigzek sprawiedliwosci organizacyjnej i orientacji pozytywnej z eudajmonistycznym

i hedonistycznym dobrostanem zawodowym jest zapoSredniczony przez zaangazowanie w prace.

H6. Wystepowanie dobrostanu eudajmonistycznego prowadzi do wystgpienia dobrostanu
hedonistycznego.

Badania wlasne w ramach niniejszej rozprawy zostaly przeprowadzone wsrod 405
(N = 405) pracownikéw z calej Polski, wsrdd ktorych 52% stanowity kobiety (N = 209),
za$ 48% mezczyzni (N = 196). Minimalny wiek respondentow wyniost 19 lat, maksymalny
60 lat, natomiast mediana 27 lat. W badaniach zwrécono takze uwage na rodzaj i typ stanowiska
oraz branze. Zdecydowana wigkszos¢, bo 82,5% os6b badanych, piastowata stanowiska
niekierownicze (N = 334), za$ 17,5% badanej grupy zajmowala stanowiska kierownicze
(N = 71). Ze wzgledu na rodzaj stanowiska najliczniejsza grup¢ wsrod badanych stanowili
specjalisci (41,5%, N = 168), nastgpnie pracownicy obstugi klienta (19%, N = 77) oraz
pracownicy administracyjni (17,5%, N = 71). Najmniej liczng grupa byli za§ pracownicy

produkcyjni (0,2%, N = 1) oraz przedsigbiorcy prowadzacy wlasng dziatalnos¢ gospodarcza
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(2%, N = 8). Zwrocono uwage rowniez na staz pracy osob badanych ogdétem oraz w obecnej
firmie. Sredni staz pracy respondentéw w obecnej firmie wynosit 4 lata, natomiast $redni og6lny
staz pracy to 8,5 roku. Zastosowano dobor préby metoda kuli $niezne;j.

W  badaniach wilasnych wykorzystano pie¢ narzedzi badawczych w postaci
kwestionariuszy. Do pomiaru orientacji pozytywnej wykorzystano Skale orientacji pozytywnej —
Skale P (Laguna i in., 2011). Zgodnie z zalozeniami metody, na orientacje pozytywng skladaja
si¢ trzy czynniki: samoocena, satysfakcja z zycia oraz optymizm. Skala P (Positivity Scale)
stanowi uproszczenie badania wymienionych trzech sktadowych orientacji pozytywnej, ktore
dotychczas byly mierzone osobno.

Sprawiedliwo$¢ organizacyjng zbadano za pomoca Skali Sprawiedliwos$ci Organizacyjnej
autorstwa Wnuka (2017). Kwestionariusz jest polska adaptacja Skali Colquitta
1 wspoOtpracownikow (2001), jednakze w nawigzaniu do badan Colquitta (2001), w ktorych
potwierdzono najlepsze dopasowanie czterowymiarowego konstruktu sprawiedliwosci
organizacyjnej, trojczynnikowa wersja Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej okazata si¢ lepiej
dopasowana do specyfiki polskich organizacji. Metoda stuizy do pomiaru przekonan
pracownikOw na temat ich sprawiedliwego traktowania w organizacji. W narzedziu
uwzgledniono zatem trzy rodzaje sprawiedliwo$ci organizacyjnej, to znaczy proceduralna,
interpersonalng i dystrybucyjna.

Do pomiaru zaangazowania w prace zastosowano kwestionariusz UWES-9 (Utrecht
Work Engagement Scale), czyli Utrechcka Skale Zaangazowania w Pracg autorstwa Schaufeliego
1 Bakkera (2003) w polskiej adaptacji Szabowskiej-Walaszczyk, Zawadzkiej 1 Wojtas (2011).
Wspomniana metoda to skrocona wersja kwestionariusza, sktadajaca si¢ z 9 pozycji testowych,
mierzacych trzy wymiary zaangazowania: wigor, oddanie si¢ pracy oraz zaabsorbowanie praca.
Wymiary te wyodrebnili 1 opisali wspomniani twércy narzgdzia. Autorki polskiej adaptacji
narzgdzia zalecaja stosowanie tej skali jako jednowymiarowej (Szabowska-Walaszezyk 1 in.,
2011) jednak dopuszczaja réwniez interpretacje trdjczynnikowa.

Pozytywny i1 negatywny afekt w pracy, czyli dobrostan hedonistyczny, zbadano
z zastosowaniem Kwestionariusza Afektu w Pracy (KAP). Narzedzie to jest polska adaptacja
kwestionariusza JAWS (Job-related Affective WellBeing Scale) autorstwa Warra (1990). Polska
adaptacja narzedzia zostata wykonana przez Lagune i Mielniczuk (2018). Metoda sktada si¢ z 12
pozycji testowych w postaci przymiotnikow, okreslajacych stany emocjonalne pracownikéw

w miejscu pracy. We wspomnianej metodzie wyodrebniono cztery rodzaje afektu w pracy,
10



to znaczy afekt staby pozytywny, afekt staby negatywny, afekt silny pozytywny oraz afekt silny
negatywny. Do pomiaru odczuwanego dobrostanu zawodowego w ujeciu hedonistycznym
zastosowano Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy autorstwa Czerw (2017). Metoda
sktada si¢ z 43 pozycji testowych, wchodzacych w cztery wymiary: pozytywna organizacja,
dopasowanie 1 rozw¢j, pozytywne relacje ze wspotpracownikami, wktad w organizacje.

Odnoszac si¢ do uzyskanych wynikéw badan wilasnych warto podkreslic,
ze zweryfikowano i opisano zwigzki orientacji pozytywnej jako zasobu osobistego oraz
sprawiedliwosci organizacyjnej jako zasobu pracy z zaangazowaniem w prace oraz dobrostanem
zawodowym w ujeciu eudajmonistycznym 1 hedonistycznym. Zbadano takze relacje
zaangazowania w prac¢ z dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym. Wszystkie
wspomniane zwigzki zmiennych zostaly empirycznie potwierdzone wraz ze wskazaniem
na mediacyjng role zaangazowania w prace w relacji zasoboOw z wymienionymi rodzajami
dobrostanu zawodowego.

Doktadniej rzecz ujmujac, orientacja pozytywna zwigzana jest dodatnio ze wszystkimi
wymiarami zaangazowania w prace, czyli wigorem, oddaniem si¢ pracy i zaabsorbowaniem
pracg. Sprawiedliwo$¢ organizacyjna oraz jej trzy wymiary, to znaczy sprawiedliwosé
proceduralna, dystrybucyjna i interpersonalna rowniez wigza si¢ z zaangazowaniem prace i jego
trzema wymiarami oraz dobrostanem zawodowym w ujeciu  hedonistycznym
1 eudajmonistycznym.

Na podstawie wynikow przeprowadzonych badan wlasnych potwierdzono,
1z zaangazowanie w prac¢ jest dodatnio zwigzane z dobrostanem zawodowym w rozumieniu
eudajmonistycznym i hedonistycznym. Wskazano réwniez na mediacyjng role zaangazowania
w prace w relacji orientacji pozytywnej oraz sprawiedliwosci organizacyjnej z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym. Oznacza to, ze po wprowadzeniu zaangazowania w prace
do wspomnianych relacji znaczenie bezposrednich zwiazkoéw orientacji pozytywnej
1 sprawiedliwos$ci organizacyjnej z oboma rodzajami dobrostanu zmniejszyto sie.

Warto zwréci¢ uwage takze na formalny aspekt pracy, to znaczy na budowe niniejszej
rozprawy doktorskiej. Mozna zapozna¢ si¢ z jej tematyka dzieki streszczeniu oraz rozpoczaé
rozwazania analizujac wstep do pracy. Jednakze, kluczowe sktadowe rozprawy stanowi osiem
rozdzialow, uzupetionych o rozdziat zatytutowany ,,zakonczenie”.

Rozdzial pierwszy skupia si¢ na podtozu teoretycznym pracy, czyli Teorii Wymagania —

Zasoby Pracy. Znajduje si¢ tu szerokie omodwienie zatozen teorii, czyli relacji wymagan
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1 zasobOw w pracy, procesu motywacyjnego i energetycznego, czy tez graficzne przedstawienie
modelu powstalego na bazie wspomnianej teorii. Uwzglednione zostaty tu jej zalety oraz
stawiane zarzuty. W rozdziale tym zawarto takze aspekt badan naukowych i weryfikacji zatozen
Teorii Wymagania — Zasoby Pracy.

Rozdzial drugi dotyczy zagadnienia dobrostanu oraz poje¢, ktoére wystepuja
w publikacjach naukowych o podobnej tematyce. Celem tej czgsci rozprawy jest wyrazne
zdefiniowanie dobrostanu oraz odrdznienie go od pozostalych konstruktow teoretycznych.
W rozdziale tym oprécz roznych uje¢ dobrostanu oméwiono takze istotg jakosci zycia, szczescia,
powotania w pracy, sensu pracy, satysfakcji z pracy oraz job craftingu.

Rozdzial trzeci odnosi si¢ do orientacji pozytywnej, ujetej w kategorii zasobu osobistego
jednostki. W tej czesci pracy zawarto definicje zagadnienia, w tym jego sktadowych. Ponadto,
przedstawiono wyniki badan nad orientacjg pozytywna ze szczegolnym uwzglednieniem jej
dziedzicznego charakteru.

W rozdziale czwartym rozprawy omowiono sprawiedliwo$¢ organizacyjng, ktora zostata
tu przedstawiona jako zasob pracy. Omoéwiono stanowiska klasycznych przedstawicieli
zarzadzania na temat sprawiedliwosci organizacyjnej oraz jej wymiarow, czyli sprawiedliwosci
proceduralnej, interpersonalnej i dystrybucyjnej. Wiele uwagi po$wiecono rowniez aspektowi
badan naukowych nad wspomnianym zagadnieniem, a takze podmiotowym i $rodowiskowym
uwarunkowaniom sprawiedliwos$ci organizacyjne;.

Rozdzial pigty stanowi o zaangazowaniu w pracg. Wyodrebniono tu kluczowe teorie
zwigzane ze wspomnianym zagadnieniem autoréw takich jak Kahn (1990), Maslach i Leiter
(2008), Schaufeli i Bakker (2004), czy Macey i Schneider (2008). Przywotano wnioski z badan
naukowych, ktére wpisujg si¢ w specyfike niniejszej pracy.

W rozdziale sz6stym opisano metodologie badan wiasnych. Znajduje si¢ tu teoretyczne
uzasadnienie postawionego problemu badawczego oraz hipotez badawczych. W rozdziale tym
wymieniono badane zmienne z podzialem na wyjasniane 1 wyjasniajace, omowiono
wykorzystane narzgdzia badawcze oraz opisano procedure badan wiasnych 1 rekrutacji
respondentow. Zwrocono takze uwage na specyfike proby badawczej oraz przedstawiono
strategie analiz statystycznych.

Jednym z najwazniejszych rozdziatow rozprawy jest rozdziat siodmy, ktory stanowi
o wynikach badan wilasnych. Znajduja si¢ tu wyniki korelacji zmiennych, regresji hierarchiczne;j,

analizy mediacji oraz analizy modelowania réwnan strukturalnych.
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Rozwinigcie aspektu wynikéw badan wilasnych zostalo dokonane w rozdziale 6smym,
ktory zawiera ich dyskusje w odniesieniu do postawionych hipotez badawczych. Wyraznie
wybrzmiewa tu informacja, czy poszczego6lne hipotezy zostaty potwierdzone. Uzyskane wyniki
badan wlasnych zostaly réwniez poréwnane z wynikami innych badaczy, co umozliwia
formutowanie wnioskéw. W rozdziale tym uwzgledniono takze ograniczenia badan wtasnych,
ktérych wyodrgbnienie §wiadczy o pokorze Autorki oraz jej refleksjach i planach na kolejne
badania naukowe.

Swoiste podsumowanie rozprawy stanowi jej zakonczenie. Zawiera si¢ W nim spojrzenie
na rozprawg¢ ,,z lotu ptaka”, w tym podkreslenie najwazniejszych wnioskow z przeprowadzonych
badan. Niezwykle wazng czgécig zakonczenia jest wyodrebnienie celow aplikacyjnych badan,
a zatem wskazowek dla kadry zarzadzajacej w zakresie kreowania polityki personalnej
w organizacjach. Nie zostaly jej jednak podane konkretne wytyczne, gdyz menadzerowie maja
mozliwo$¢ poczynienia wlasnych refleksji za pomoca udzielenia sobie samym odpowiedzi
na postawione pytania. Podstawa do udzielenia wspomnianych odpowiedzi jest wiedza nabyta
dzigki zapoznaniu si¢ z trescig rozprawy. Dotarcie do publikacji wzbudzajacych zainteresowanie
Czytelnikow utatwia za$§ zamieszczona bibliografia.

Nalezy podkresli¢, iz przedstawiona struktura pracy nie jest dzietem przypadku,
a doktadnie przemys$lang forma przedstawienia istoty rozprawy. Streszczenie 1 wstegp
umozliwiajg bowiem zweryfikowanie przez Czytelnika, czy lektura ta znajduje si¢ w kregu jego
zainteresowan. Rozdzial pierwszy niejako osadza w ramach teoretycznych pracy, do ktorych
istnieje wiele odniesien w poszczegdlnych rozdziatach. Odniesienia te pozwalaja zarzadzac
uwagg i odnalez¢ si¢ w sytuacji odbiegnigcia my$lami od tematu pracy. Drugi rozdziat pracy
stanowi pomocne narzedzie w odrdznieniu pojeé, gdyz w wielu publikacjach wystepuja one
blisko siebie, co moze powodowaé niejasnosci w interpretacji zagadnien. Wyjasnienie oraz
rozroznienie tych poje¢ pozwala na skupienie si¢ na konstruktach, ktore kolejno beda
analizowane w rozprawie. W trzecim rozdziale przedstawiono orientacj¢ pozytywna, ktora
traktowana jest jako zasob osobisty, w duzej mierze dziedziczny i staly, natomiast w rozdziale
czwartym oméwiono zasdb pracy, zwigzany ze srodowiskiem organizacyjnym. Zapoznanie si¢
z tymi zasobami w kontekscie Teorii Wymagania — Zasoby Pracy pozwala pdjs$¢ o krok dalej
w rozdziale piatym, to znaczy w kierunku analizowania ich zwigzkéw z zaangazowaniem

W prace.
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Zapoznanie si¢ z wyszczegOlnionymi pigecioma rozdziatami w zakresie teorii oraz
wynikow badan zamieszczonych w publikacjach wzbudza ciekawo$¢ w odkrywaniu wynikow
badan, przeprowadzonych w ramach niniejszego projektu doktorskiego. Zanim jednak rozpoczna
si¢ rozwazania sity 1 kierunku zwigzkow, w rozdziale szostym pojawia si¢ mozliwo$¢ poznania
metodologii badan, specyfiki proby, procedury badawczej, czy tez metod badawczych. Pozwala
to na przyjecie perspektywy badacza i zapoznanie z charakterem badan. Przechodzac
do rozdzialu sibdmego osiggnieta juz jest gotowos¢ do podjecia glebokich analiz i refleksji nad
relacjami zmiennych w odniesieniu do hipotez badawczych oraz rozwinigcia wspomnianych
refleksji w rozdziale 6smym, w ktorym nastepuje poroOwnanie wnioskéw z badan wlasnych
1 innych badaczy.

Zatrzymanie si¢ nad ograniczeniami opisanych badan daje przestrzen do generowania
wlasnych pomystow, zmierzajacych do udoskonalenia wtlasnej dziatalnosci naukowe;.
Zaproponowane przez Autorke niniejszej pracy zakonczenie, zawierajace szereg pytan
do Czytelnika pozwoli na wysnucie wlasnych wnioskow, ktore stanowi¢ moga punkt wyjscia
do wprowadzenia zmian w funkcjonowaniu organizacji, jezeli takowe wydaja si¢ by¢ niezbedne.
Zdaniem Autorki tej pracy, zaproponowany sposob podsumowania rozprawy w formie pytan nie
narzuca konkretnych dziatan, lecz pozwala menadzerom, czy kadrze zarzadzajacej na
indywidualng analiz¢ sytuacji w firmie oraz zadbanie o optymalne funkcjonowanie

najwazniejszych jej filaréw czyli pracownikow.

14



1. Ramy teoretyczne rozprawy - Teoria Wymagania - Zasoby Pracy

Nie ulega watpliwosci, ze od rozprawy doktorskiej 1 jej Autorki wymaga si¢ wykazania
solidnego podtoza teoretycznego pracy. Stanowi ono swoistg rame i jest punktem odniesienia
podczas analiz rozdziatéw teoretycznych, czy metodologicznych. W niniejszej rozprawie
doktorskiej kluczowa jest Teoria Wymagania — Zasoby Pracy (Job Demands - Resources),
istotna dla zatozen wspodlczesnej psychologii pracy (Bakker i Demerouti, 2017; Bakker i in.,
2023; Demerouti i Bakker, 2011). Teoria jest rozwinigciem wczesniejszych koncepcji stresu
zawodowego, przede wszystkim Wymagania w Pracy — Kontrola (Job Demands — Control,
Karasek 1 Theorell, 1990; Van Der Doef i Maes, 1999). Ponadto, Teoria Wymagania — Zasoby
Pracy odnosi si¢ do modelu Wymagania w Pracy — Wsparcie — Kontrola (Demands — Control —
Support, Johnson i Hall, 1988) oraz teorii zachowania zasobdéw (Conservation of Resources,
Hobfoll, 2006).

Punktem wyjscia dla autorow Teorii Wymagania — Zasoby Pracy (JD-R) byto
stwierdzenie, ze kazdy zawdd posiada charakterystyczne dla siebie czynniki obcigzajace
wynikajace z konieczno$ci realizacji zadan w pracy, ktére w przypadku braku obecnosci
wystarczajacych zasobéw moga spowodowac wystgpienie wypalenia zawodowego u pracownika
(Demerouti 1 in., 2001). Powyzsze zatozenie potwierdzaja rowniez liczne badania naukowe (Lee
1 Ashforth, 1996; Bakker i in., 2007). Jak twierdzi Kaczmarek (2019), niezbednym czynnikiem
warunkujacym pojawienie si¢ zjawisk negatywnych w $rodowisku pracy, takich jak wypalenie
zawodowe, jest brak rownowagi miedzy wymaganiami pracy, a zasobami jednostki. Anczewska
1 in. (2005) dodaja, iz wymagania pracy dotyczy¢ moga zardwno samej jej specyfiki, jak
1 aspektu wspolpracy z innymi. Mozna zatem podsumowac, ze niezaleznie od wykonywanego
zawodu wypalenie zawodowe powstaje w wyniku kombinacji wysokich wymagan pracy
1 niewystarczajacych zasobow. Teoria wskazuje na to, iz pozytywne postawy wobec pracy
sg rozwijane przede wszystkim dzieki posiadanym przez pracownika zasobom, a nie poprzez
ograniczanie wystepujacych w srodowisku pracy czynnikéw szkodliwych (Kapica i in., 2022).

Wymagania pracy odnosza si¢ do jej aspektow fizycznych, organizacyjnych,
psychologicznych i spotecznych. Efektywne sprostanie tym wymaganiom niesie ze sobg znaczny
wysitek pracownika oraz psychofizjologiczne koszty, ktore on ponosi. Do przyktadow wymagan
w pracy naleza: przecigzenie praca, trudne warunki pracy, hatas, obcigzajace relacje z klientami

1 wspotpracownikami, ograniczenia organizacyjne, monotonia pracy, nieodpowiednia kultura
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organizacyjna, duza presja zwigzana z praca, brak kontroli pracy (Bakker 1 Geurts, 2004), praca
zmianowa (Roznowski i Korulczyk, 2018). Warto podkresli¢, ze wymagania nie zawsze

sg czynnikami negatywnymi, ktore pociagaja za soba stres (Van den Broeck i in., 2010).
Jednakze, staja si¢ one stresorami, gdy sprostanie im wigze si¢ ze zbyt duzym wysitkiem
pracownika, a koszty z niego wynikajace nie zostang zrekompensowane we wlasciwy sposob,
kiedy to organizm nie zregeneruje si¢ po wysitku i wystapi zaburzenie homeostazy (Potocka
1 Waszkowska, 2013).

Drugim kluczowym elementem teorii sg zasoby pracy. Zdefiniowa¢ je mozna jako
fizyczne, psychologiczne, spoleczne i1 organizacyjne aspekty pracy, zapewniajace osigganie
przez pracownika celow zawodowych. Obnizaja one ponoszone przez niego koszty, dotyczace
nadmiernego obcigzenia praca, a takze stymuluja rozwdj osobisty i wspieraja proces uczenia si¢
(Schaufeli 1 Bakker, 2004). W obszarze zasobow znajdowa¢ mogg si¢ czynniki zwigzane z samg
praca, czyli zasoby zadania, do ktérych naleza mozliwos$ci rozwoju, réoznorodnos¢ zadan, czy tez
poczucie wpltywu w pracy. Wystepuja réwniez zasoby spoteczne, dotyczace stosunkow
interpersonalnych w miejscu pracy, takie jak wsparcie spoteczne, klimat wspolpracy, a takze
zasoby organizacyjne, przyktadowo struktury organizacji 1 sposob zarzadzania nig, jako$¢
przywodztwa, kontrola w pracy (Berthelsen i in., 2018). Nalezy doda¢, ze zasoby nie stanowia
wylacznie buforu chronigcego pracownika przed negatywnymi skutkami wymagan, ale
sg rowniez zrodtem ksztaltowania si¢ pozytywnych postaw wobec pracy.

Teoria w aktualnej formie (Bakker i in., 2023) uwzglednia takze zasoby osobiste,
definiowane jako te aspekty ,Ja”, ktore dotycza odpornosci pracownika i odnosza si¢
do indywidualnego poczucia posiadania wplywu, a takze kontroli nad swoim S$rodowiskiem
(Hobfoll i in., 2003). Do przyktadow zasobow osobistych nalezg poczucie wilasnej skutecznosci,
poczucie koherencji, poczucie kontroli, optymizm zyciowy oraz kompetencje osobiste
(Oginska-Bulik 1 Juczynfiski, 2010; Xanthopoulou 1 in., 2009).

Teoria Wymagania — Zasoby Pracy dotyczy relacji praca — dobrostan. Integruje on dwa
podejscia, stosowane w psychologii pracy i organizacji, czyli tradycje badan nad stresem oraz
nad motywacja (Demerouti i1 in., 2001). Jak juz wspomniano, wymagania i zasoby w pracy
oddziatuja na jednostke za pomoca dwdch proceséw — energetycznego i motywacyjnego. Proces
energetyczny jest odpowiedzig na zbyt wysokie wymagania pracy, ktore wskutek wypalenia
zawodowego wplywaja negatywnie na zdrowie psychiczne pracownikow. Ma on miejsce, gdy

praca stawia przed pracownikiem bardzo wysokie wymagania, wigzac si¢ z ekstremalnymi
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warunkami jej wykonywania, czy tez duza odpowiedzialnoscia i decyzyjno$cia. Ponadto, moze
on wystapié, jesli pracownik narazony jest na czynniki obcigzajace go w sposob przewlekty,
takie jak nadmierna ilo$¢ obowiazkoéw, czy emocjonalny charakter pracy. Skutkami tego procesu
moze by¢ wyczerpanie fizyczne, emocjonalne 1 intelektualne pracownika, a ich konsekwencja
jest wspomniane pogorszenie stanu zdrowia.

Drugi proces — motywacyjny, ma miejsce dzigki posiadanym zasobom pracy i zasobom
osobistym, ktére redukuja negatywny wplyw wymagan na wypalenie zawodowe oraz shuza
wzrostowi zaangazowania w prace u pracownikOw prowadzac do wzrostu poziomu ich
efektywnosci (Schaufeli 1 Bakker, 2004). Uzasadni¢ to mozna stwierdzeniem, iz zasoby w pracy
zaspokajaja podstawowe potrzeby pracownika. Na przyktad otrzymywanie informacji zwrotnych
oraz partycypacja w decyzjach zaspokajaja potrzebe kompetencji. Poczucie kontroli i swoboda
dziatania zaspokajaja za§ potrzebe autonomii, natomiast wsparcie od przetozonych
1 wspolpracownikow potrzebe przynaleznosci. Proces ten sktania réwniez pracownika
do dbatosci o lepsza jakos¢ swojej pracy, a takze podnoszenia kompetencji zawodowych.

Kierunek 1 rozw6j opisanych powyzej dwoch procesoOw (energetycznego
1 motywacyjnego) zalezny jest od relacji miedzy wymaganiami, a zasobami w pracy (Demerouti
1 Bakker, 2011). Jesli wymagania w $rodowisku pracy sa duze, natomiast sa w nim obecne
réwniez zasoby, z ktorych pracownik moze i potrafi korzysta¢, to negatywne skutki, w tym
zdrowotne, bedace efektem narazenia na stres zwigzany z wymaganiami pracy beda mniejsze.

W odniesieniu do specyfiki niniejszej rozprawy doktorskiej, uwaga skupiona jest
na zasobach pracy i zasobach osobistych. Omawiany w niej zasob pracy to sprawiedliwosé
organizacyjna, za$ zasOb osobisty — orientacja pozytywna. W tym miejscu warto zaznaczyc,
ze sprawiedliwos¢ organizacyjna odnosi si¢ do przekonania, ze jest si¢ pracownikiem
traktowanym fair w organizacji (Colquitt 1 Zipay, 2015; Roczniewska 1 in., 2018). Poczucie
to powstaje jako wynik subiektywnej 1 opisowej oceny poziomu etycznosci zachowan cztonkow
organizacji oraz w ujeciu jej jako calosci. Wspomniany obraz ma zwigzek z przyjmowang
postawg i zachowaniem pracownikow (Colquitt, 2001). Odnoszac si¢ do zatozen badan
w opisywanym projekcie 1 podazajac za klasyfikacjg zlozong z trzech wymiarow, nalezy
wymieni¢ sprawiedliwo$¢ dystrybucyjng, proceduralng 1 interpersonalng (Wnuk, 2017).
Sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna stanowi wynik oceny rozdzielenia dobr w organizacji, takich jak
place, zasoby, czy tez przywileje. Sprawiedliwo$¢ proceduralna dotyczy za$ postrzegania metod

podejmowania decyzji w zakresie wspomnianych zasobow. Sprawiedliwo$¢ interpersonalna
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zwigzana jest natomiast z oceng bycia traktowanym w organizacji, szczegélnie przez
przetozonego (Turek i in., 2014).

Orientacja pozytywna, czyli zasob osobisty rozumiana jest jako ogdlna tendencja
do przyjmowania doswiadczen zyciowych z pozytywnym nastawieniem. Caprara definiuje
orientacj¢ pozytywna jako podstawowa ceche — stalg wlasciwos$¢ osobowosci, przektadajaca sie
w codziennym zyciu na optymistyczne odbieranie zdarzen (Caprara, 2009; Caprara i in., 2010;
Caprara i in., 2012). Autor zaznacza w swoich rozwazaniach, ze pozytywna orientacja jest
przeciwienstwem depresji, zatem stanowi podstawowg tendencj¢ do pozytywnego postrzegania,
oceniania i konstruowania zycia, przysztosci i samego siebie (Caprara 1 in., 2012).

Zatozenia Teorii JD-R przez wiele lat byty analizowane w literaturze w kontekscie
wypalenia zawodowego (Demerouti i Bakker, 2001; Bakker i in., 2003). Co wazne, aktualnie
jest ona wykorzystywana takze do wyjasniania zjawisk pozytywnych, takich jak zaangazowanie
w prace (Bakker i Leiter, 2010). W odniesieniu do zatozen Teorii, szczegdlne znaczenie ma
koncepcja zaangazowania autorstwa Schaufeliego i wspotpracownikoéw (Schaufeli i in., 2002).
Naukowcy definiuja zaangazowanie jako pozytywny i dajacy satysfakcje zwiazany z pracg stan
umystu, ktorego sktadowymi sg: wigor, oddanie si¢ pracy oraz zaabsorbowanie nig.

Wigor dotyczy fizycznego poziomu funkcjonowania, zatem wysokiego poziomu energii
podczas wykonywania pracy oraz wytrwatosci w radzeniu sobie z trudnos$ciami. Oddanie si¢
pracy to wymiar emocjonalny, ktoéry najbardziej nawigzuje do eudajmonistycznego rozumienia
dobrostanu. Odnosi si¢ bowiem do poczucia istotnosci 1 dumy w stosunku do wykonywanej
pracy. Zaabsorbowanie praca, zwigzane ze sferg poznawcza, to pelna koncentracja i przyjemne
zanurzenie si¢ w swojej pracy, poréwnywalne do pojecia flow, ktérym postuguje sie
Csikszentmihalyi (Nakamura i Csikszentmihalyi, 2009), gdy moéwi o przejawach motywacji
wewnetrzne;j.

Nalezy dodaé, ze postawa zaangazowania w prac¢ wazna jest zardOwno dla samego
pracownika, jak i organizacji, w ktorej pracuje. Pelne wlaczanie si¢ pracownika w jego prace
czyni ja bardziej znaczaca, pelng sensu i tworzaca poczucie spelienia (Kahn, 1990).
Zaangazowanie mozna zatem rozumie¢ jako podstawe rozwoju osobistego jednostki, satysfakcji
z pracy oraz dziatania ukierunkowanego na cel. Natomiast dla organizacji zaangazowana
postawa pracownika stanowi klucz do zwigkszenia jego motywacji, a co za tym idzie rowniez

efektywnosci (Lawler, 1986).
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Prace naukowcow, oparte na Teorii Wymagania - Zasoby Pracy potwierdzaja dodatnig
zalezno$¢ zasobdw pracy z zaangazowaniem (Bakker, 2011; Bakker i Demerouti, 2018; Bakker
i in., 2023; Schaufeli i Bakker, 2004). Badania wykazaly, ze r6zne rodzaje zasobow, takie jak
wsparcie wspolpracownikow i1 przetozonych, mozliwosci rozwojowe, duze zréznicowanie zadan,
uzyskiwanie rzetelnej informacji zwrotnej, sa wyznacznikami wysokiego poziomu
zaangazowania w pracy (Hakanen i in., 2006). Jednakze, podczas analizy literatury przedmiotu
mozna napotka¢ na niewielkg ilos¢ publikacji, dotyczacych zwigzku sprawiedliwosci
organizacyjnej 1 orientacji pozytywnej z zaangazowaniem w prac¢ 1 dobrostanem, zatem
niniejsza rozprawa stanowi probe uzupetnienia tej luki.

Usystematyzowaniem wiedzy na temat Teorii Wymagania — Zasoby Pracy moze okazac
si¢ przeanalizowanie jego graficznej formy, ktéra stanowi istotny element wielu publikacji

naukowych. Schemat modelu przedstawiony jest na Rysunku 1.

Rysunek 1
Graficzne przedstawienie Teorii Wymagania — Zasoby Pracy
Zrédto: Nowicka-Kostrzewska (2023). Wybrane podmiotowe uwarunkowania dobrostanu

zawodowego funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej [niepublikowana rozprawa doktorska, za zgoda
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W powyzszym modelu warto zwrdci¢ uwage na kluczowe dla niniejszej rozprawy
doktorskiej elementy. Do aspektow zasobow pracy nalezy sprawiedliwo$¢ organizacyjna, za$
do zasobow osobistych orientacja pozytywna. Element motywacji uwzglgdniony w modelu
zawiera w sobie omawiane w projekcie zaangazowanie w prace, za$ skutkiem efektywnosci
pracy jest dobrostan hedonistyczny i eudajmonistyczny. Mozna zatem dostrzec, ze zasoby pracy
maja pozytywny zwiazek z zaangazowaniem w pracg, ktore to natomiast pozytywnie wiaze si¢
z dobrostanem w pracy. Wszystkie te pojecia zostang doktadnie oméwione w kolejnych
rozdziatach rozprawy im poswigconym, a relacje migdzy nimi w rozdziatach empirycznych.

Pochylajac si¢ nad ramg teoretyczng rozprawy, czyli Teoria Wymagania — Zasoby Pracy,
warto $wiadomie odnies¢ si¢ do jej zalet, ale tez zarzutdw jej stawianych. Gtéwna krytyka teorii
stanowi, ze sprowadzenie czynnikow oddziatujacych na zaangazowanie w prace do zasobow
1 wymagan pracy jest zbyt duzym uproszczeniem. Na tej podstawie niektorzy autorzy publikacji
twierdza, Ze teoria ma charakter bardziej porzadkujacy, niz wyjasniajacy (Saks 1 Gruman, 2014).
Jednakze, na korzys¢ teorii przemawia jej potwierdzenie w badaniach naukowych. Schaufeli
i Bakker (2004) potwierdzili, iz dla rozwoju zaangazowania kluczowa jest obecnos¢ zasobow
pracy, a wypalenie zawodowe powstaje na skutek braku zasobdéw oraz jednocze$nie wysokich
wymagan. Wykazano rowniez, ze wzrost wymagan pracy takich jak przeciazenie obowigzkami,
czy brak rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym oraz obnizenie zasobow pracy
takich jak autonomia, wsparcie spoteczne, informacje zwrotne, sg predyktorami wypalenia
(Schaufeli, 2009). Wzrost zasobow pracy pozwala zatem przewidywaé wzrost zaangazowania
W praceg.

W metaanalizie, obejmujacej wiele badan prowadzonych na podstawie teorii JD-R
wskazano, ze zasoby w pracy, do ktorych naleza: wsparcie spoleczne, informacje zwrotne,
pozytywny klimat organizacyjny, autonomia, poczucie wtasnej skutecznosci, istotnie pozytywnie
wigza si¢ z zaangazowaniem w prac¢ (Halbesleben, 2010). Ponadto, kolejna metaanaliza
wykazala, iz wymagania pracy takie jak zagrozenia i zlozono$¢ pracy oraz wysokie ryzyko
sa pozytywnie zwigzane z wypaleniem zawodowym. Zasoby takie jak wiedza, autonomia
zawodowa, wsparcie wspoOlpracownikow 1 przetozonych, a takze poczucie bezpieczenstwa
w pracy wykazuja za$ zwigzek z zaangazowaniem (Nahrgang i in., 2011).

W Polsce badania empiryczne w omawianym zakresie prowadzil miedzy innymi Baka
(2013). Uzyskane przez niego wyniki badan prowadzonych w grupie nauczycieli pokazuja,

ze zasoby Srodowiskowe oraz osobiste ostabiajg negatywne oddziatywanie wymagan pracy,
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a takze pozytywnie wigza si¢ z zaangazowaniem w prace. Roznowski (2020) wykazal,
iz satysfakcja z po§wigcenia si¢ pracy, przekonanie o sprawiedliwosci oraz wsparcie ze strony
wspotpracownikéw s3 zwigzane z zaangazowaniem w prace. Autor zwrdcit takze uwage,
ze niezgodno$¢ wartosci pracownika i organizacji jest negatywnie zwigzana z zaangazowaniem
w prace. Retowski i Podsiadty (2016) na podstawie przeprowadzonych badan stwierdzili,
1z postrzeganie mozliwosci realizowania wartosci osobistych w pracy zawodowej stanowi bufor,
ktory przeciwdziata pojawieniu si¢ wypalenia zawodowego.

Chirkowska-Smolak (2016) dodaje, ze dopasowanie do pracy jest dobrym predyktorem
zaangazowania w pracg, uwzgledniajac w swoich badaniach takze obszar przywddztwa. Autorka
réwniez sygnalizuje, Zze rola wymagan w pracy moze by¢ dwojaka, to znaczy, ze z jednej strony
wysokie wymagania w pracy mobilizuja pracownikow do dzialania, jednakze prowadzi¢ moga
do utraty przez nich energii 1 w efekcie wyczerpania. Basinska (2016) w swojej pracy pochylita
si¢ nad zasobami organizacyjnymi, emocjami oraz wypaleniem zawodowym i zaangazowaniem
w prace jako dystalnymi miarami dobrostanu zawodowego. Wykazata, Zze niewystarczajace
zasoby organizacyjne obnizajg bilans emocjonalny, ktéry sprzyja wzrostowi wigoru w pracy,
ale tylko do pewnej granicy, bowiem po jej przekroczeniu poziom wigoru moze zacza¢ spadac.
Ponadto, autorka podkreslita, ze proces straty i ochrony zdrowia pracownika jest zwigzany
z relacja pomiedzy zbyt wysokimi wymaganiami pracy i niedostatecznymi zasobami oraz
wypaleniem zawodowym.

Przytoczone powyzej wyniki naukowych badan empirycznych podkreslajg, ze znajomos¢
poziomu zasobOéw i1 wymagan pracy pozwala przewidywaé poziom zaangazowania W prace.
Zatozenia Teorii Wymagania — Zasoby Pracy mimo swojej prostoty zachgcaja przejrzystoscia
oraz wzbudzaja zaufanie badaczy poprzez otrzymywanie trafnych wnioskdw na temat
wspomnianych przewidywan. To, co warto w tym miejscu podkresli¢, to takze uniwersalnos$¢
teorii. Mozna zastosowac ja w odniesieniu do wielu réznorodnych zawodow, charakteryzujacych
si¢ odmiennymi warunkami pracy, takze tych, ktére na rynku pracy stanowig nowos¢. Jest
to bardzo istotne spostrzezenie w odniesieniu do badan empirycznych przeprowadzonych
w ramach niniejszej rozprawy, gdyz sg to badania ogdlnopolskie 1 dotycza 0so6b pracujacych na
stanowiskach administracyjnych, zwigzanych z obstuga klienta, produkcyjnych, czy tez
prowadzacych wlasng dziatalno$¢ gospodarcza.

Podczas rozwazan nad opisywanym modelem Herzberga (1974), ktory twierdzil,

ze poprawa czynnikéw higieny, takich jak zle fizyczne warunki pracy nie gwarantuje
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do$wiadczania wyzszego zadowolenia przez pracownika. Zalozenia autora zostaly zawarte
w Teorii Wymagania — Zasoby Pracy. Takie przemyslenia stanowi¢ moga punkt wyjscia,
napawajac jednoczes$nie badaczy optymizmem podczas prowadzenia wiasnych prac naukowych.
Dzieki rozwojowi psychologii 1 pojawiajacym si¢ publikacjom, naukowcy sg w stanie
dostrzega¢ nowe zalezno$ci w obszarze pracy zawodowej, pomagajac tym samym zwiekszac
swiadomos¢ pracownikdw na temat zasobow 1 wymagan w §rodowisku pracy. Pracownicy moga
bowiem sami na nie oddziatywa¢, ksztaltujac swoje zaangazowanie w prace (Tims i in., 2012).
Co wigcej, badacze prezentujac istotne wnioski dla kadry zarzadzajacej 1 0sob kreujgcych
polityke personalng w organizacji, zwracaja tym samym uwage na zasadnos¢ uwzglednienia
w zarzadzaniu monitorowania oraz aktywnego ksztaltowania zarowno wymagan, jak i zasobow
pracy. Utrzymywanie réwnowagi miedzy nimi skutkowaé moze tworzeniem dopasowania
miedzy pracownikami, a ich praca, przyczyniajac si¢ do zwiekszenia u nich poziomu

zaangazowania (Moreland, 2013).
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2. Dobrostan i zagadnienia pokrewne

Rozwo6j psychologii pozytywnej sklonit naukowcéw do zainteresowania si¢ takimi
pojeciami jak jako$¢ zycia, szczescie czy dobrostan (Czapinski, 2004; Seligman, 2002). Nalezy
zwrdci¢ uwage, iz wspomniane zainteresowania dotycza réwniez obszaru zawodowego
cztowieka, zatem dobrostanu zawodowego (Czerw, 2017; Foster 1 Dion, 2003; Warr, 1990; Warr
1 Claperton, 2010), satysfakcji z pracy (Terelak 1 Borkowska; 2007; Zalewska, 2003), powotania
w pracy (Wrzesniewski i in., 1997), poczucia sensu pracy (Lips-Wiersma i Morris, 2009;
Oldham i Hackman, 1975), a takze job craftingu (Demerouti, 2014; Wrzesniewski i Dutton,
2001; Tims 1 Bakker, 2010). Celem niniejszego rozdziatu jest odroznienie dobrostanu od innych
poje¢ wystepujacych w literaturze o podobnej tematyce, z wyraznym zaznaczeniem ich istoty

1 granic, aby zapobiec mylnemu postrzeganiu tych zagadnien jako tozsamych.

2. 1. Istota jakosci zycia

Jakos¢ zycia w literaturze definiowana jest wielorako, prawdopodobnie ze wzgledu
na szeroki zakres ludzkiej egzystencji (Wnuk i Marcinkowski, 2012). Ponadto, w wielu
publikacjach pojecie jakosci zycia jest tozsame z terminem dobrostan, zatem konieczne jest
doprecyzowanie zakreséw znaczen tych termindéw (Herszen-Niejodek, 1996; Keyes, 1998;
Waterman 1 in., 2010).

Trzebinska (2008) uwaza, ze ocena jakos$ci zycia odnosi si¢ zar6wno do subiektywnej
oceny jednostki, jak i do czynnikoéw zewnetrznych, do ktorych nalezg sytuacja materialna oraz
mieszkaniowa cztowieka, a takze czynnikdéw gospodarczych, takich jak poziom bezrobocia czy
dostgp do opieki zdrowotnej. Dobrostan natomiast stanowi wymiar bardziej subiektywny,
nawigzujac do stanu psychicznego 1 wlasciwosci psychicznych danej osoby. Autorka podkresla
réwniez, iz z punktu widzenia badan empirycznych i opracowania ich wynikéw, pomiar jakosci
zycia ujmowany jest w postaci jednego wspolczynnika statystycznego, HDI — human
development index, co znacznie obniza walory badania wspomnianego konstruktu w psychologii
(Trzebinska, 2008).

Rozroznienia zagadnien jako$ci zycia i dobrostanu podjeli si¢ takze inni naukowcy.
Forgeard, Jayawickrem, Kern i Seligman (2011a) podaja, ze wskazniki spoteczno-ekonomiczne

jakosci zycia stosowane przez socjologdw nie odzwierciedlajg subiektywnego dobrostanu
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cztowieka. Mowa tu o wskaznikach bezdomnos$ci, edukacji 1 wyksztalcenia, czy S$redniej
dhugos$ci zycia. Wedtug wspomnianych autoréw kolejne planowane badania naukowe powinny
ktas¢ nacisk na jego wielowymiarowo$¢. Schwarz i Strack (1999) na podstawie swoich badan
dowodza, iz zwigzek obiektywnych wydarzen z zycia jednostki z subiektywnym dobrostanem
jest staby. Natomiast Greene-Schortidge 1 Odle-Dusseau (2009) postuluja, Ze zagadnienie jako$ci
zycia jest znacznie obszerniejsze niz zagadnienie dobrostanu, poprzez obejmowanie wskaznikow
obiektywnych takich jak zdrowie czy status materialny oraz subiektywnych, czyli satysfakcje
z r6znych obszardéw zycia. Dlatego tez dobrostan stanowi element jakosci zycia 1 s3 to terminy
nietozsame.

Odwohujac sie do minionych dekad, cztowiek stal si¢ podmiotem zainteresowania
badaczy z roznych dyscyplin, takich jak socjologia, psychologia, filozofia, biologia, politologia,
czy medycyna. W kazdej z wymienionych dziedzin analizowano cztowieka przez wzglad
na specyficzne dla siebie kategorie, ktore uwzgledniata w swoich zalozeniach (Kaleta, 1988).
Przyktadowo, w naukach spolecznych wyodrgbniono determinanty jako$ci zycia, zwigzane
z zasobami endogenicznymi, czyli wewnetrznymi cztowieka oraz otaczajaca go rzeczywistoscia.
Dla ekonomistéw jako$¢ zycia to natomiast obiektywne warunki zycia, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zasobno$ci finansowej. Badacze w nurtach medycznych zajmuja si¢ tematyka
dobrego zdrowia, uznawanego za dobrostan psychiczny, fizyczny i spoteczny (Borys, 2001).

W Polsce badania nad jako$cig zycia prowadzone s3 przez takie instytucje jak ZUS,
CBOS i inne o$rodki opinii publicznej, a takze organizacje miedzynarodowe 1 osrodki
akademickie. W latach osiemdziesigtych zajmowano si¢ przede wszystkim badaniem warunkow
zycia. Pierwsze badanie sondazowe na temat jako$ci zycia przeprowadzono w 1991 roku
w ramach Polskiego Generalnego Sondazu Jakosci Zycia (Derbis, 2008).

Reasumujac, na podstawie analizy literatury przedmiotu mozna wysnu¢ wniosek,
iz jako$¢ zycia i dobrostan to odrebne terminy teoretyczne. W usystematyzowaniu wiedzy
na temat tych poje¢, warto jeszcze raz wymieni¢ aspekty zycia czlowieka, do ktérych odnosi si¢
kazde z nich. Jakos¢ zycia zwigzana jest z aspektami obiektywnymi i czynnikami zewnetrznymi,
takimi jak: sytuacja mieszkaniowa 1 materialna, dostep do opieki zdrowotnej, wyksztalcenie,
srednia dlugos¢ zycia, zdrowie, status materialny, dostepnos$¢ zasobow, status zawodowy.
Dobrostan natomiast obejmuje pozytywny stan psychiczny, specyficzne dla konkretnej jednostki

wlasciwosci psychiczne, subiektywna ocene réznych obszardw zycia, afekt pozytywny
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1 negatywny, przyjemnos¢, zadowolenie z zycia, poczucie bezpieczenstwa, poczucie kompetencji
(Karas, 2019).

W badaniach niejednokrotnie odnoszono si¢ do tezy o zwigzku dobrostanu z bogactwem.
Zaktadano, ze skoro zamozno$¢ warunkuje wyzsza jako$¢ zycia, pienigdze powinny dawaé
cztowiekowi szczeécie. Przypuszczano rowniez, iz dobrostan psychiczny powinien rosnaé
w miar¢ bogacenia si¢. Easterlin (1974) opublikowat popularny tekst, w ktorym rozwazat czy
wzrost ekonomiczny zwigksza pomyslno$¢ ludzi. Okreslona zalezno$¢ miedzy dobrostanem
1 bogactwem zostata nazwana paradoksem Easterlina, gdyz autor stwierdzil, ze mieszkancy
krajow bogatszych sa szczesliwsi, jednakze istnieje granica dochodu powyzej ktérej wzrost
tego dochodu ma niewielki wptyw na podnoszenie poziomu szczgscia (Wlodarczyk, 2014).

Badania, dotyczace rozwarstwienia dochodéw i dobrostanu prowadza do rozbieznych
wynikéw. Na podstawie niektorych stwierdzono staby statystycznie i zalezny od grupy
spotecznej wpltyw nierdwnosci na poczucie szczgécia lub zadowolenie z Zycia (Graham i Felton,
2006). Mozna jednak napotkaé na wnioski, ze zréznicowanie dochodéw osobistych nie wptywu
na dobrostan jednostek. Veenhoven (1997) okreslit zalezno§¢ miedzy wysokoscia PKB,
a korelacja dochodu osobistego z zadowoleniem z zycia. Sformutowat wniosek, wskazujacy
na to, ze im bogatszy kraj, tym stabszy jest zwigzek dobrostanu psychicznego z dochodem
osobistym mieszkancOw. Na podstawie badan stwierdzono takze, iz brak pracy wynikajacy
z innych powodow niz emerytura ma jednoznacznie negatywny wptyw na dobrostan psychiczny,
zarOwno na poziomie indywidualnym, jak i narodowym. Bezrobotni sg w gorszej kondycji
psychicznej 1 fizycznej od pracujacych, a ogdlne wskazniki dobrostanu psychicznego
sg znaczaco nizsze w krajach 1 w okresach z wysoka stopa bezrobocia (Clark, 2010).

Przytoczone powyzej wyniki badan nad dobrostanem $cisle nawigzuja do zagadnienia
jakosci zycia 1 psychologii pozytywnej. Wspomniane podej$cie w psychologii zapoczatkowato
zmiang patrzenia na przedmiot psychologii — cztowieka w konteks$cie pozytywnej, zdrowej
1 tworczej jego psychiki. Dotychczas skupiano si¢ bowiem na negatywnych aspektach
funkcjonowania cztowieka i interpretowano je w kategoriach modelu chorobowego. Zmiana
ta wspolgra z dziataniami Swiatowej Organizacji Zdrowia WHO, ktéra to w 1948 roku
wprowadzita nowa definicj¢ zdrowia, uwzgledniajaca aspekt biopsychospoleczny, odchodzac
tym samym od modelu biomedycznego, skupiajacego si¢ wylacznie na $miertelnosci

i chorobach. Nowo powstata perspektywa ukazuje, ze zdrowie to nie tylko brak choroby,
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a dobrostan nalezy rozpatrywaé w trzech wymiarach: fizycznym, psychicznym oraz spotecznym
(Cieslinska, 2013).

Sformutowania ,,psychologia pozytywna” po raz pierwszy uzyt prawdopodobnie Maslow.
Zwigzany z psychologia humanistyczna, w swojej pracy duzo uwagi poswiecal zdrowiu
psychicznemu, ktére utozsamiatl z samorealizacja, a psychologi¢ traktowal jako droge
do pomocy ludziom w osiggni¢ciu zdrowia psychicznego. W zwigzku z tym przedstawiciele
psychologii humanistycznej traktuja psychologi¢ pozytywna jako kontynuacje mysli Maslowa,
natomiast naukowcy dzialajagcy w nurcie psychologii pozytywnej dostrzegaja wyrazne rdznice
migdzy dziedzinami, szczegdlnie w obrebie prowadzenia badan naukowych (Trzebinska, 2008).
Warto podkresli¢, ze w psychologii pozytywnej badania charakteryzuje precyzyjna
operacjonalizacja zmiennych i doktadny pomiar badanych zjawisk, co nie zawsze miato miejsce
w humanistycznym nurcie psychologii (Karas, 2019).

Jednakze, za narodziny nurtu psychologii pozytywnej uznaje si¢ najczesciej 1998 rok,
w ktorym to Seligman nawolywal czlonkéw Amerykanskiego Towarzystwa Psychologicznego
do zmiany perspektywy wspolczesnej psychologii (Trzebinska, 2008). Badacz podkreslat,
ze psychologia powinna skupi¢ si¢ na rozwoju czlowieka i wzmacniania jego potencjatu, a nie
na podkreslaniu ludzkich stabosci. Wedtug Seligmana (2002) celem psychologii pozytywne;j
(oprocz poznawania cztowieka) jest oddziatywanie na cztowieka, aby rozwija¢ jego potencjat

oraz podwyzsza¢ poziom odczuwanego przez niego dobrostanu.

2. 2. Istota szczescia

Warto rozpocza¢ rozwazania od pojecia szczescia, gdyz jak wspomniano pojawia si¢ ono
juz w rozwazaniach filozoféw, by nastgpnie modc przejs¢ do poje¢ zdefiniowanych
w pdzniejszych okresach. Analizujac literatur¢ przedmiotu zwigzang z zagadnieniem dobrostanu,
czgsto mozna bowiem spotkac sie z pojeciem szczescia. Wedtug Czapinskiego (1992) dobrostan
psychiczny to jego naukowy odpowiednik. Odnoszac si¢ do istoty rozprawy konieczne wydaje
si¢ doprecyzowanie obydwu termindéw z pomocg definicji i genezy terminu.

Jak napisano we wstepie, pierwsze wyobrazenia o szczg¢sciu podkreslaty jego zewngtrzny
charakter, zatem jednostka miala na nie niewielki wptyw (Kanasz, 2015). Nawigzywano wtedy
do losu, od ktorego jedni otrzymywali wiecej dobr, a inni mniej, co kojarzy si¢ z kotem Fortuny.
Na temat szcze$cia, a doktadniej bycia szczesliwym, wypowiadali si¢ takze filozofowie. Platon
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zdefiniowal szczgécie jako doswiadczanie dobra i1 sprawiedliwosci, Sokrates jako wiedzeg,
Arystoteles jako dobre Zycie zgodne z cnotami, Epikur natomiast jako przyjemno$¢. Stoicy
okreslili jako zrédlo szczg$cia wewnetrzng wolnosé, a mysliciele chrzescijanscy upatrywali go
w Bogu (Drabarek, 2011). Derbis (2008) zauwaza, ze obecnie w kulturze dominuje dionizyjskie
rozumienie szcze$cia, zatem wazne jest zabieganie o nie. Wigze si¢ to z indywidualizmem,
aktywng postawa wobec zycia, ktore jest dzietem czlowieka, a nie bostw czy innych istot
nadprzyrodzonych.

Tatarkiewicz (1962) w swojej monografii wyr6znit dwa aspekty szczescia: subiektywny
1 obiektywny. Wedlug autora szcze$cie w aspekcie subiektywnym to trwate, pelne i uzasadnione
zadowolenie z zycia. Za szczeS$cie obiektywne uznal takie zycie, ktére stanowi podstawe
szczescia subiektywnego. Mozna zatem rozumieé, ze szczescie z punktu widzenia psychologii
nalezy przyja¢ za rezultat zadania rozwojowego (Havinghurst, 1972), rozciggni¢tego w dtuzszej
perspektywie produktywnego okresu zycia.

Podejmujac probe ujednolicenia definicji szczg¢scia, mozna stwierdzi¢, ze w ujeciu
potocznym jest ono bliskie pomys$lnosci i radosnemu przezyciu. Odwotujac si¢ do filozofii,
szczeScie rozumiane jest jako eudajmonia, bgdaca najwieksza miarg dobr, dostepng dla
czlowieka. Szczgscie mozna zatem pojmowac jako uzasadnione, pelne i trwale zadowolenie
z zycia jako calosci (Dalke 1 in., 2013).

Warto zwrdci¢ uwage, ze juz filozofowie dostrzegli znaczenie psychicznego czynnika
szczescia. Psychologiczne teorie szczescia i1 dobrostanu uwzgledniajg nastgpujace obszary
rozwazan: zaspokajanie potrzeb 1 osigganie celéw, aktywnos$ci, predyspozycje genetyczne
1 osobowosciowe (Diener i in., 2004). Zwolennicy nurtu nawigzujacego do zaspokajania potrzeb
1 osiggania celéw tacy jak Veenhoven (1997) opisujac szczeScie zwracajg uwage na redukceje
napigcia pomigdzy aspiracjami, a realnymi mozliwosciami zaspokajania potrzeb i osiggania
celéw. Zatem mozna rozumieé, ze czitowiek bedzie tym szczg$liwszy, im bardziej potrafi
redukowac istniejace napiecie, zaspokoié swoje potrzeby i osiagnaé zamierzone cele.

Szczescie rozpatrywane z tej perspektywy oznacza zaspokajanie podstawowych potrzeb
1 jest zalezne od $rodkéw finansowych, ktorymi dysponuje jednostka i panstwo. Takie czynniki
jak mozliwo$¢ schronienia, pracy, zaspokojenia glodu, poczucie bezpieczenstwa, dostep
do edukacji i ochrony zdrowia stwarzaja warunki do zadowolenia z zycia (Czapinski, 2004).
Jednakze, teoria potrzeb nie jest wystarczajagca w analizie zagadnienia szczg$cia, gdyz nalezy

uwzgledni¢ w niej kwestie porownan spotecznych oraz kontekstu. Warto wtedy podkresli¢, ze na
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poziom ocenianego poczucia szczescia moze wptywacé wlasna przeszio$¢, przekonania na temat
sprawiedliwosci spotecznej, aspiracje i oczekiwania, porownywanie si¢ z innymi ludzmi oraz
wlasnego poziomu zycia ze standardem kulturowym dostatniego i dobrego zycia.

Zwolennicy nurtu skupiajacego si¢ na aktywnosci czyli Averill (2005), More (2005),
Seligman (2011a), Csikszentmihalyi (2005), Fredrickson (2002), zaznaczaja, iz zaangazowanie
w interesujace dzialania, czy aktywnosci, odpowiednie do umiejetnosci jednostki, przyczynia si¢
do wyksztalcenia si¢ poczucia szczgscia i zadowolenia. Averill i More (2005) prowadza
rozwazania nad szczgSciem eudajmonistycznym, bedagcym wynikiem owocnej dziatalnosci.
Eudajmonia odnosi si¢ do wilasciwego sposobu postgpowania oraz cechuje si¢ wysokim
poziomem aktywno$ci. W tej perspektywie szczesScie zwigzane jest glownie z wyznawanymi
przez jednostke wartosciami, jednakze systemy biologiczne i psychologiczne rowniez sg istotne.
Szczgscie taczy sie z celowymi dziataniami jednostki, gratyfikacjami (a nie przyjemnosciami)
oraz optymalnym funkcjonowaniem.

Kolejny przedstawiciel teorii eudajmonistycznej, zwigzanej z aktywno$ciami jednostki —
Seligman (2011b), w swoich rozwazaniach opiera si¢ na kategoriach zadowolenia z Zzycia,
pozytywnych emocji, zaangazowania, glebszego sensu, pozytywnych zwigzkow z innymi oraz
osiggnie¢. Najwyzszym stopniem dobrostanu jest osobisty rozkwit, czyli petnia Zycia. Seligman
odréznia przyjemnos$ci od gratyfikacji. Zdaniem autora przyjemnosci sg ulotne i nie przyczyniaja
si¢ do wzrostu kapitatu psychicznego, za$ gratyfikacje sa bardziej znaczace 1 wigzg si¢ z uzyciem
wlasnych zdolno$ci 1 umiejetnosci. Dobre zycie jest zatem umiejetnym potaczeniem
przyjemnosci, gratyfikacji oraz sensu. Szcze$cie w perspektywie eudajmonistycznej w tym
ujeciu wigze si¢ z dzialaniami dla dobra innych ludzi, wigc ma wymiar prospoteczny.

Csikszentmihalyi (2005) uwaza, ze ludzie do§wiadczaja wyjatkowego poczucia szczescia
w sytuacji, w ktorej angazujg si¢ w realizacje ambitnych 1 mozliwych do realizacji zadan. Taki
stan naukowiec nazywa optymalnym do$wiadczeniem, przeptywem (flow). W sytuacji
przeplywu cztowiek traci samo$wiadomos$¢, gdyz koncentruje si¢ na dziataniu, a nie na swojej
osobie. Jednostka ma takze zmienione poczucie uptywu czasu — szybszego albo powolniejszego,
w zalezno$ci od aktualnie podejmowanej aktywnos$ci. Autor twierdzi, ze stany optymalnego
doswiadczenia zaleza od czynnikéw kulturowych i sSrodowiskowych.

Wedtug Fredrickson (2002), przedstawicielki teorii szczgscia jako aktywnosci czlowieka,
poszerzanie umystu i budowanie zasobow osobistych wskazuje na istotng rol¢ czynnikow

wewnetrznych poczucia szczesdcia. Jej zdaniem, pozytywne emocje sprzyjaja kreatywnosci
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1 produktywnosci, a takze prowadza do podniesienia poziomu pozytywnych emocji, tworzac tym
samym cykl poczucia szczg$cia.

Hedonistyczne podejscie do szczescia zaproponowal Kahneman (2012). Autor wskazat
na roéznice miedzy jaznig doswiadczajaca, a jaznig pamigtajacg. Ukazuje to rozbieznosci
pomiedzy szczgsciem doswiadczanym w zyciu, a zadowoleniem z zycia. Jego zdaniem pojecie
szczeg$cia nie jest rOwnoznaczne z dobrostanem. W zyciu cztowieka dominuje jazh pamigtajaca,
a czes$¢ rzeczywiscie odczuwanego doswiadczenia ulatnia si¢ w naszej pamigci. Czas jest zatem
czynnikiem, ktory roznicuje obie jaznie, a przysztos¢ wigze si¢ z oczekiwanymi wspomnieniami,
a nie zaktadanymi do§wiadczeniami.

Lykken i Tellegen (1996) upatruja za$ zrodet szczgscia wylacznie w predyspozycjach
genetycznych i osobowosciowych. Podkreslaja stato§¢ poczucia szczg$cia oraz jego niezaleznos¢
od czynnikow zewnetrznych (Kanasz, 2015). Psychologowie dowodza, iz w zyciu cztowieka
poczucie szcze$cia daje mu energig, czyli zwigksza poziom aktywnos$ci 1 motywacji. Ponadto
uodparnia system immunologiczny, polepsza zdrowie fizyczne i mentalne, powoduje wzrost
zaangazowania czlowieka w prace (sprzyja tworczemu mysleniu i rozwigzywaniu probleméw),
zwigksza samooceng oraz jako$¢ relacji interpersonalnych, w tym gotowo$¢ pomagania innym
ludziom (Lyubomirsky, 2008).

Do jednej z najbardziej rozbudowanych i popularnych psychologicznych teorii szczgsécia
nalezg cebulowa teoria szczescia autorstwa Czapinskiego (2009) oraz teoria obiektywnego
szczescia Kahnemana (2012). Czapinski definiuje szczesécie jako pozytywna, afirmujacg postawe
wobec zycia. Szcze$cie ma swoje zrodlo w predyspozycjach psychicznych czltowieka, a nie
w obiektywnych warunkach zycia. Zatem czynniki, ktoére czesto sa pojmowane jako
determinujgce poczucie szczgscia moga w rzeczywistosci nie mie¢ na nie wigkszego wptywu.
Wedle zatozen cebulowej teorii szczescia, jego struktura ma trzy warstwy. Pierwsza z nich,
okreslona jako najglebsza 1 najbardziej stabilna, to wola zycia. Rozumiana jest jako wrodzony
element dobrostanu psychicznego jednostki, ktory nie zalezy od §wiadomosci. Druga warstwa
to przezywane emocjonalnie lub wyrazone w sadach poznawczych ogélne zadowolenie z zycia.
Trzecia z warstw — powierzchniowa, sktada si¢ z czastkowego zadowolenia z poszczegolnych
obszaré6w zycia, takich jak praca, rodzina, wypoczynek, relacje miedzyludzkie, warunki
mieszkaniowe, dochody, kraj, miasto (Czapinski, 1992). Bilans emocjonalny z uwzglednionym

poczuciem satysfakcji z poszczegélnych obszaréw zycia odpowiada hedonistycznym
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koncepcjom szczg$cia. Ogolna satysfakcja z Zycia, wzmocniona poczuciem sensu Zzycia
nawigzuje za$ do eudajmonistycznych modeli szcze$cia.

Zewnetrzna  warstwa cebuli w  omawianej teorii szcze$cia obejmuje biezace
doswiadczenia afektywne. Warto w tym miejscu odnie$¢ si¢ do koncepcji obiektywnego
szczg$cia Kahnemana (2012). W koncepcji tej wprowadzono pojecie atraktora, ktory jest
rozumiany jako potencjalny poziom szczgscia. Miarg sily atraktora jest wola Zycia.
Najwazniejsze zadanie atraktora polega na zapobieganiu obnizenia si¢ subiektywnego wyrazu
woli zycia (ostabianiu checi do zycia, czy sklonnosci samobojczych). Ponadto, atraktor skupia
si¢ rOwniez na przywracaniu go do wilasciwego dla danej osoby poziomu, po zatamaniach
spowodowanych nieszczgsciami (Czapinski, 2004).

Warto zwroci¢ takze uwage w jaki sposob szczescie definiuje Stevens (Hoggard, 2010).
Wspomniany psycholog uwaza, ze szczeScie ma trzy wymiary: dobre samopoczucie

1 pozytywny nastrdj, ciekawos¢ zycia 1 witalno$¢ oraz sens — dokonywanie warto§ciowych
zyciowych wyboréw. W odréznieniu od cebulowej teorii szcze$cia Czapinskiego (2009), wazng
sktadowa tej definicji jest sens, a nie zadowolenie. Czg$cig wspdlng w teoriach obu naukowcow
jest za$ uwzglednienie w zagadnieniu szczgs$cia termindw takich jak wola zycia 1 witalnosc.

Diener 1 Biswas - Diener (2010) prezentuja szersza koncepcje bogactwa psychicznego.
Formutuja oni definicje bogactwa psychicznego, ktore zwigzane jest z doswiadczeniem
dobrostanu 1 wysoka jako$cig zycia. Wspomniane pojecie sklada si¢ z takich elementéw jak:
zadowolenie z zycia 1 poczucie szczes$cia, duchowos$¢ 1 poczucie sensu zycia, pozytywne
postawy 1 emocje, serdeczne relacje spoteczne, interesujgca praca oraz inne formy aktywnosci,
warto$ci 1 cele zyciowe, zdrowie somatyczne i psychiczne, a takze zasoby materialne
wystarczajace do zaspokojenia naszych potrzeb. Autorzy podkreslaja, ze szczgscie jest istotnym
elementem bogactwa psychicznego, majagcym charakter procesu, a nie stanu. Wedtlug nich
obejmuje ono wszystkie emocje odczuwane przez cztowieka jako pozytywne i przyjemne
(nalezg do nich rados$¢, mitos¢, wdziecznosc). Ponadto, w badaniach wspomnianych naukowcow
uwzglednione zostaly indywidualne sposoby definiowania i doswiadczania szczg$cia. Warto
zaznaczy¢, ze amerykanscy badacze umieszczaja w swoim modelu szczg$cia takze negatywne
emocje, takie jak poczucie winy, czy niepokdj.

Ujecie szcze$cia w teoriach ewolucji wskazuje, Zze doznanie glebokiego poczucia
szcze$cia wigze si¢ z doswiadczeniami sprzyjajacymi przedtuzaniu genetycznej linii czlowieka.

Naleza do nich dziatania takie jak taczenie si¢ w pary, nawigzywanie przyjacielskich relacji,
30



egzystencja w bezpiecznym $rodowisku. Z punktu widzenia ewolucji, dazenie do dobrego
samopoczucia to mechanizm, sprzyjajacy przetrwaniu jednostki. Dzigki widocznym zatozeniom,
ze szczescie kryje sie za indywidualnymi dgzeniami oraz osiagnigciami cztowieka, mozliwy jest
postep spoteczny (Carr, 2009).

Psychologiczne teorie szczg¢scia wzbogacaja wiedze w zakresie emocjonalnych,
poznawczych oraz behawioralnych jego aspektow. W literaturze mozna odnalezé teorie
zaspokajania potrzeb, osiggania celow oraz teorie aktywnos$ci. Dokonujac analizy, warto zwrdcic¢
uwage na wewnetrzne czynniki szczgscia, motywacje do podejmowania dziatan, dzieki ktorym
jednostka moze si¢ realizowa¢ i osigga¢ stan optymalnego dos$wiadczenia. Podsumowujac,
szczgsliwa osoba ma wolg zycia, poczucie jego sensu, indywidualne cele i warto$ci oraz
zdolnos$¢ budowania i podtrzymywania relacji z innymi ludzmi.

Do psychologicznych uwarunkowan dobrostanu i poczucia szcze$cia nalezg cechy
osobowosci, na ktoére wplyw moga mie¢ czynniki kulturowe (Carr, 2009). Interpretujac wnioski
z badan mozna stwierdzi¢, ze ekstrawersja oraz autonomia sprzyjaja poczuciu szczescia, zas
neurotyzm — przeciwnie (Boski, 2009). Szczesliwi ludzie pojmowani sg jako bardziej otwarci,
ugodowi 1 sumienni (Czapinski, 2004). Neurotyzm 1 ekstrawersja s3 w znacznej mierze
wrodzone. Posrednio na dobrostan psychiczny moga wptywac takie cechy osobowosci jak
poczucie kontroli i odpowiedzialno$ci, samoocena, dojrzalo$¢, optymizm. Psychologowie
stwierdzaja, ze w zyciu czlowieka poczucie szczes$cia zwigksza poziom aktywno$ci i motywacji,
uodparnia system immunologiczny, a takze polepsza zdrowie fizyczne i mentalne. W sytuacji
zawodowej powoduje wzrost zaangazowania cztowieka w prace (Czapinski, 1992).

Badania przeprowadzone przez Porczynska-Ciszewska (2013) w grupie studentow
pokazaty, ze osoby z silnym poczuciem sensu wilasnego istnienia cze$ciej do$wiadczaja
szczescia. Ponadto, doswiadczenia ,,przepltywu”, czyli szczegdlnego rodzaju poczucia szczescia,
zaleza od pewnych cech podmiotowych, takich jak sktonno$ci do podejmowania zachowan
ryzykownych, ekstrawersji, otwarto$ci oraz sumiennos$ci. Na poczucie szczgscia ma zatem
wplyw okreslenie siebie w kategoriach tozsamosci i sensu zycia oraz sposéb myslenia o swoim
zyciu 1 $wiecie (Diener 1 in., 2004). Niektorzy czesciej przywotuja pozytywne aspekty swojego
zycia 1 dostrzegaja dobro w otaczajacym $wiecie, dzigki temu czuja si¢ odpowiedzialni za swoje
zycie, sg ufni i otwarci na nowe doswiadczenia. Czgsto przezywaja takze pozytywne emocje,

a takze wierza, ze uda im si¢ osiggnac swoje cele zyciowe — czyli maja nadziej¢ (Epstein, 1994).
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Badania empiryczne nad szcze$ciem uwzgledniajg takze aspekt wieku respondentow.
Badania amerykanskie z lat 70. 1 80. XX wieku (Argyle, 2004) pokazuja, ze mtodzi ludzie (21—
29 lat) doswiadczajg szczeScia, czy tez nieszczescia, w takich obszarach, jak matzenstwo lub
zwiazek partnerski, status materialny, praca, czy kontakty spoteczne. Osoby w §rednim wieku
(4049 lat) duza role przywiazuja w zyciu do poczucia przydatnos$ci, bogactwa obecnego zycia,
nadziei i relacji migdzyludzkich. Zrodtami szczescia dla osob starszych (powyzej 65 lat) sa zas
takie aspekty zycia jak zdrowie, dochody, kontakty spoteczne, religia. Osoby milode
charakteryzuje wigksze poczucie optymizmu wobec przysztosci, a ludzi starszych wigksze
poczucie perspektywy i mniejsze przejmowanie si¢ problemami. Zrodtem szczescia niezaleznym
od wieku sg kontakty towarzyskie. Przedstawione tezy to natomiast pewne tendencje ogélne,
bowiem dla indywidualnych jednostek stopien wazno$ci réznych aspektéw zycia jest rozny.
Na przyktad, dla osoby miodej i chorej zdrowie bedzie tak samo istotne jak dla osoby starszej
(Kanasz, 2015).

Jak mozna zauwazy¢, szczgécie jest terminem obszernie omowionym w literaturze.
Jednakze, odwotujac si¢ do poswigconych zagadnieniu podrozdziatléw, nasuwa si¢ wniosek,
iz préba wyjasnienia pojecia bazuje gtéwnie na gruncie filozoficznym. Mimo wyodrebnionych
koncepcji i teorii, definicja szczescia zdaje si¢ by¢ sformutowana bardzo ogdlnie. Pojawiajg sie
miedzy innymi watpliwosci czy szczescie jest stanem, afektem, czy tez nastrojem. Ze wzglgdu
na wspomniane niejasnosci, dalsza cze$¢ rozprawy zgodnie z zainteresowaniami autorow,
zostanie poswiecona zagadnieniu dobrostanu. Jednakze, konieczne wydaj¢ si¢ omowienie w tym

miejscu pozostatych poje¢, ktore w literaturze pojawiaja si¢ czgsto, gdy mowa o dobrostanie.

2. 3. Istota poczucia powolania w pracy

Kolejnym pojeciem, zwigzanym z pozytywna psychologia pracy i organizacji, ktore
warto odrézni¢ od zagadnienia dobrostanu jest poczucie powolania w pracy (calling).
We wspomnianej dziedzinie nauki jest to pojecie stosunkowo nowe, natomiast w kulturze
spotecznej funkcjonuje od bardzo dawna. Przez wieki byto ono dedykowane duchowienstwu
1 zawodom artystycznym, nast¢gpnie zawodom o spotecznym znaczeniu, za$ aktualnie mozemy
go uzywa¢ w stosunku do kazdego zawodu (Wrzesniewski 1 in., 1997). Pojecie to czesto

wystepuje w literaturze obok sformutowania misji.
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Jak wspomniano powyzej, jeszcze do niedawna pojecie poczucia powotania czy tez misji
w pracy byto dedykowane zawodom zaufania lub pozytku spotecznego. Do zawoddéw tych
naleza miedzy innymi nauczyciel, psycholog, pielegniarka czy strazak. ,Misyjnos¢ (tych
zawodow) rozumiana jest jako ukierunkowanie aktywnos$ci zawodowej na niesienie pomocy,
zaspokajanie podstawowych potrzeb innych ludzi, zapewnianie poczucia bezpieczenstwa
fizycznego i zdrowotnego, a takze dostarczanie ludziom podstawowych umiejetnosci czy wiedzy
umozliwiajacych im prawidtowe funkcjonowanie spoteczne” (Czerw i Borkowska, 2010, s. 304).

Warto podkreslic aspekt wymagan, stawianych przez spoleczenstwo osobom
wykonujacym wspomniane zawody. Od tych profesjonalistow oczekuje si¢ o wiele bardziej niz
od pozostatych cztonkdéw spoteczno$ci przejawiania postawy altruistycznej i prospoteczne;.
Zgodnie ze specyfika wspomnianych zawoddéw mozna sformutowac subiektywne poczucie misji
w zawodzie (Bajcar i in., 2011). Rozumiane jest ono jako odczucie pracownika oparte na
postrzeganiu duzej uzytecznos$ci spotecznej, bardzo wysokim zaangazowaniu w wykonywanie
swojej pracy oraz oderwaniu jej wykonywania od aspektdow wynagradzania 1 uznania
spotecznego za swoja prace (Czerw 1 Borkowska, 2010).

Wspotczesne rozumienie powotania w sferze pracy analizuje Bellach ze swoim zespotem
(1985, za: Wrzesniewski, 2003). Wedlug autorow powotanie stanowi jedng z trzech ogoélnych
orientacji, jakie ludzie przyjmuja w swojej pracy. Kazda okresla inny rodzaj nastawienia
w stosunku do pracy, a naleza do nich: orientacja na zajecie, na kariere, na powotanie (Kasprzak,
2013). Pracownik wykazujacy orientacje na zajecie charakteryzuje si¢ motywacja zewnetrzng
(np. wynagrodzenie), a praca nie jest w zadnym stopniu centralnym elementem jego Zycia.
Osoby przyjmujace orientacje na kariere traktuja swoja prace jako sposob na zdobycie wladzy
lub prestizu, dzigki osiggnigciu odpowiedniego miejsca w strukturze organizacyjne;j.
W przeciwienstwie do wspomnianych dwodch orientacji, ta skierowana na powolanie traktuje
prace jako wazny sktadnik zycia pracownika, budujacy poczucie jego tozsamosci.

Powolanie mozna zatem rozumie¢ jako specyficzng postawg wobec pracy,
charakteryzujaca si¢ petnym oddaniem, budowaniem sensu swojego zycia miedzy innymi za
posrednictwem pracy 1 uznawanie jej za warto§¢ sama w sobie, wazng dla pracownika oraz dla
innych. Rozumiana w ten sposob praca jest dla cztowieka warto$cig autoteliczng, wewnetrznie
umotywowang (Kasprzak, 2012). Orientacja na powotanie moze sprzyja¢ takim dziataniom jak

nadawanie sensu pracy, czy tez osobiste jej projektowanie (job crafting).
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Traktowanie powolania jako orientacji to nie jedyne pojawiajace si¢ w literaturze
przedmiotu ujgcie wspomnianego zagadnienia. Jest ono definiowane réwniez jako szczegdlny
rodzaj wigzi ze swoim zawodem, ktéra oparta jest na poczuciu dopasowania umiejetnosci
pracownika do wymogéw podejmowanych dziatan zawodowych. Powotanie mozna zatem
rozumie¢ jako wazne i sensowne z punktu widzenia pracownika, pelne pasji doswiadczenie
w obszarze swojej pracy (Dobrow i Tosti-Kharas, 2011).

Ponadto, podczas analiz omawianego zagadnienia mozna napotkaé na najbardziej
klasyczne rozumienie poje¢cia. W pracach Dika 1 wspotpracownikoéw (Dik 1 in., 2009) pojawia si¢
duchowa retoryka, w ktorej cztowiek moze zosta¢é powotany do zawodu przez wyzsza,
zewngtrzng site. Duchowe 1 transcendentalne powotanie stanowi punkt wyjscia dla zrozumienia
poczucia misji w pracy. Autorzy wyodrebniaja i rozrdézniaja pojecie przeznaczenia i powolania.
Przeznaczenie wedlug nich to odczuwanie przez pracownika wewngtrznej motywacji
do pehienia pewnych rol zawodowych, wynikajacych z poczucia szczegdlnego sensu
podejmowanych aktywnosci oraz warto$ci ukierunkowanych na innych. Powolanie natomiast
wigze sie dodatkowo z zewnetrzng transcendentng silg, ktora kieruje dziataniami
podejmowanymi przez jednostke.

Jak mozna zauwazy¢, zagadnienie poczucia powotania w pracy rozumiane jest w sposob
bardzo szeroki. Czesto odnosi si¢ ono do duchowienstwa oraz zawodoéw zaufania publicznego,
co wydaje si¢ mie¢ solidne podstawy w przekonaniach spoteczenstwa. Jednakze w publikacjach
w tym zakresie powolanie uymowane jest zarowno jako jedna z trzech orientacji, przejawianych
w pracy, jak i dopasowanie pracownika oraz jego umiejetnosci do konkretnych wymagan
wykonywanego zawodu. W trakcie rozwazan terminu, spotyka si¢ inne zagadnienia, takie jak
poczucie sensu pracy, job crafting, czy satysfakcja z pracy, ktore moga generowac

nieporozumienia podczas formutowania wnioskow 1 refleks;ji.

2. 4. Istota sensu pracy

Zagadnienie sensu pracy pojawia si¢ w literaturze w kontekscie psychologicznym oraz
zarzadczym i jest rozumiane odmiennie przez réznych autoréw (Lips-Wiersma i Morrris, 2009).
W yjeciu psychologicznym uwage zwraca si¢ na to, ze kazda jednostka ma immanentng potrzebe
sensu, niezaleznie od obszaru funkcjonowania, a gdy nie moze go odnalez¢ — z pewnoscig bedzie
go szuka¢. Wspomniana my$l nawigzuje do zaangazowania pracownikOw w proces
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redefiniowania pracy, czyli job crafting (Demerouti, 2014). Pojecie to zostanie oméwione
w kolejnych czesciach rozdzialu. Wracajac jednak do zagadnienia, ktéremu poswiecony jest ten
podrozdziat i jego psychologicznego rozumienia, warto zaznaczy¢, iz podmiot kontroluje
poczucie sensu pracy, zatem jest w pelni odpowiedzialny za jego poszukiwanie i odczuwanie.
Ponadto, kazdy cztowiek odkrywa sens pracy na swoj sposob i niemozliwe jest zewnetrzne
sterowanie tym procesem. Takie rozumienie wskazuje, Ze poczucie sensu pracy jest stanem
subiektywnym, opartym na wewnetrznych standardach (Czerw, 2016).

Teoretycy 1 praktycy zarzadzania zauwazaja natomiast przyczyny odczuwanego sensu
pracy w obszarze organizacyjnym. Proponuja pojecie ,,zarzadzania sensem” bedace metoda
wspierania motywacji pracownika i jego przywigzania do pracy. Istnienie dwoistosci ujecia
sensownosci pracy stanowi dylemat traktowania sensu pracy jako koniecznej dla
funkcjonowania cztowieka potrzeby w perspektywie psychologicznej, zas w perspektywie
zarzadczej jest to preferencja, do ktorej daza pracownicy, jednak jej niezrealizowanie nie
przynosi jednostce negatywnych konsekwencji (Lips-Wiersma i Morris, 2009). Dzigki dostepnej
literaturze przedmiotu mozna zapozna¢ si¢ z wnioskami zwolennikdw 1 przeciwnikow
wspomnianych dwoch perspektyw 1 opcjonalnie wybra¢ te, ktéra bardziej do nas przemawia.
Jednakze, znacznie wazniejsze wydaje si¢ wspoOlne oraz interdyscyplinarne poszukiwanie
sposobow na wsparcie pracownikOw w procesie realizowania przez nich potrzeby czy tez
preferencji sensu pracy (Yeoman, 2014).

Rozwazania nad sensem pracy rozpoczeli Oldham i Hackman (1975) w latach 70. XX
wieku. Autorzy stworzyli model pigciu cech pracy, w ktdorym poczucie sensu pracy stanowi
jeden z trzech kluczowych subiektywnych stanéw pracownika, majacych wplyw na motywacje
do pracy. Wspomniany model zaktada, iz konkretne charakterystyki wykonywanej pracy
generuja odpowiednie stany psychologiczne, a te za§ wptywaja na pojawienie si¢ okreslonych
wynikow u pracownika.

W omawianym modelu autorzy wskazujg na pig¢ cech pracy, a trzy z nich sg sktadowymi
odczuwanego przez pracownika sensu pracy. Nalezg do nich: roznorodnos¢ wykorzystywanych
przez pracownika umiej¢tnosci, tozsamo$¢/spojnos¢ zadan wykonywanych w pracy oraz
znaczenie rezultatow dzialan dla innych. Pierwsza z wymienionych cech zdefiniowana zostata
jako stopien, w jakim dana praca wymaga realizowania rozmaitych dziatan, w ktorych
pracownik moze wykorzysta¢ swoje umiejetnosci i uzdolnienia. Tozsamos$¢ badz sp6jnos¢ zadan

wykonywanych w pracy odnosi si¢ do ich logicznej spojnosci w dazeniu do jednego celu
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1 mozliwo$ci poznawczego wyodrebnienia efektu swojej pracy. Znaczenie dziatan zawodowych
dla innych, czy tez organizacji wskazuje na stopief, w jakim dana praca wptywa na zycie innych
ludzi i1 losy organizacji. Dodatkowo warto wspomnie¢, ze czwartg cecha pracy nalezaca
omawianego modelu jest autonomia, zwigzana z poczuciem odpowiedzialno$ci za rezultaty
pracy, za$ piata informacja zwrotna na temat wykonania pracy, ktéora nawigzuje do poczucia
posiadania wiedzy na temat efektow pracy (Hackman i Oldham, 1975, za: Loher i in., 1985).
Podsumowujac model cech pracy Hackmana i Oldhama, a w szczego6lnosci aspekt sensu
pracy mozna stwierdzi¢, ze jest on definiowany jako stopien, w jakim pracownik do$wiadcza
swojej pracy jako wewnetrznie znaczacej 1 reprezentujacej warto$¢ dla innych ludzi oraz
srodowiska organizacyjnego. Wspomniani autorzy na bazie swojego modelu proponuja takze
ogolng miare motywacji do pracy, uwzgledniajaca kluczowe jej cechy, nazywajac ja
wskaznikiem potencjatu motywacyjnego miejsca pracy (MPS — Motivation Potential Score).
Wspomniana miara ma posta¢ wzoru matematycznego z ktérego wynika, iz wszystkie trzy
elementy skladajace si¢ na sensownos$é pracy sa dla tego poczucia rownie wazne. Srednia z tych
trzech elementéw wraz z autonomia i informacja zwrotng stanowi o poziomie motywacji

do pracy (Moloi, 2007). Ponizej przytoczono omowiony wzor.

MPS = Rdznorodnosé umiejetnosei + Identyfikacja zadania + Waznos¢ zadania x Autonomia x Informacja zwrotna
3

Rozwazania nad sensem pracy kontynuowali w latach 80. XX wieku badacze
prowadzacy projekt badawczy MOW (Meaning of Work). Wspomniany projekt to inicjatywa
miedzynarodowa, w ktorej braty udziat takie kraje jak Holandia, Stowenia, Belgia, USA, Wielka
Brytania, Niemcy, Izrael i Japonia (Kanungo, 1991). Jej gtdbwnym celem bylo zwerytikowanie
w jaki sposob pracownicy réznych krajow rozumiejg sens pracy. W wyniku przeprowadzonych
badan wyodrgbniono pig¢ wymiaréw badanej zmiennej, czyli sensu pracy. Nalezg do nich:

* centralno$¢ pracy, to znaczy traktowanie jej jako zyciowe;j roli;

* uzyskiwanie wartoSciowych dla podmiotu wynikéw pracy, ktore uwidaczniajg si¢
poprzez status, prestiz i dochody pracownika, nawigzane wptywowe kontakty, stuzenie
spoleczenstwu, a takze zainteresowanie oraz zadowolenie;

* odczuwanie waznosci celow zawodowych;

* identyfikacja z rolg zawodowa;

36



* przekonania dotyczace pracy, na przyktad w kontekscie jej doceniania mimo istniejagcych

wad (England i in., 1995).

Jak mozna zauwazy¢, pojecie sensu pracy traktowane jest wielowymiarowo. W dostepne;j
literaturze przedmiotu definicje zawierajg takie wymiary jak wolno$¢ od przymusu, autonomia
w wypetnianiu obowigzkow oraz poczucie godno$ci pracownika (Yeoman, 2014). Ponadto,
omawiany wewnetrzny stan pracownika mozna rozumie¢ jako poczucie realizacji siebie w pracy
poprzez rozwo0j osobisty 1 wyrazanie petnego potencjatu, a takze stuzenie innym oraz tworzenie
z nimi wspodlnoty. Takie spojrzenie na zagadnienie sensu pracy nawigzuje do psychologicznej
perspektywy, odnosi si¢ bowiem do potrzeb: afiliacji, osiggnieé, czy samorealizacji
(Lips-Wiersma i Morris, 2009).

Kolejng propozycje rozwazania sensu pracy przedstawia Morin (2004), ktora wskazuje
na sze$¢ cech pracy, wspodlnie tworzacych poczucie sensu. Do charakterystyk sensownej pracy
naleza:

* poprawno$¢ moralna czyli wykorzystywanie okreslonych procedur i osigganie moralnie
uzasadnionych wynikow;

* realizowanie odpowiedniego celu spolecznego co $wiadczy o pozytecznosci pracy dla
innych jednostek lub spotecznosci;

* przyjemnos$¢ zwigzana z osiggnieciami czyli praca dajaca rados$¢ i uwalniajaca potencjat
pracownika oraz umozliwiajgca osiggniecie celow osobistych;

* autonomia w podejmowaniu decyzji dotyczacych wlasnej pracy oraz w korzystaniu

z wlasnych umiejetnosci i wyrazaniu pogladows;

* odpowiednio$¢, ktéra oznacza, ze czynnoSci wykonywane w pracy odpowiadajg
posiadanym przez pracownika umiejetnosciom, a efekty pracy sg tatwo zauwazalne

1 odpowiednio wynagradzane;

* pozytywne relacje — gdy praca pozwala na nawigzywanie wartosciowych kontaktow

1 tworzenie oraz podtrzymywanie relacji.

Powyzsze rozwazania wskazuja na obiektywne cechy pracy oraz dotycza zarzadczego
ujecia sensu w sytuacji pracy i preferencji, ktore mozna ksztaltowa¢ poprzez odpowiednie
modyfikowanie cech pracy. Warto jednak zwroci¢ uwage na to czy nie zachodzi w tym
przypadku btad wnioskowania czyli definiowanie poprzez przyczyny. Omawiajac subiektywne

poczucia, na przyklad poczucie etyczno$ci pracy, z tatwoscia mozna zaklasyfikowac
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je do sktadowych sensu pracy. Natomiast uzywanie zwrotéw sugerujacych cechy pracy, takich
jak ,.etycznie uzasadnione procedury pracy”, rodzi trudno$§¢ w wewnetrznym przyzwoleniu sobie
na wlaczenie tej cechy do definicji sensu pracy (Czerw, 2016).

Wspomniany problem definicyjny nie wystepuje w wielowymiarowym modelu sensu
pracy Stegera i in., (2012), poniewaz odwotuje si¢ on jedynie do subiektywnych odczué
pracownika. Wedlug autoréw, pracownicy traktuja sensowng prac¢ jako wazne i subiektywne
doswiadczenie, obejmujace trzy podstawowe kwestie. Po pierwsze, praca musi mie¢ dla
jednostki osobiste znaczenie (sens). Po drugie, pracownik powinien mie¢ poczucie,
ze wykonywana przez niego praca wzmacnia sens zycia, a nawet stanowi jego zrodlo —
w rozumieniu budowania sensu poprzez prace. Wazne jest, aby czlowiek dostrzegt pozytywny
wplyw pracy na swoje zycie, gdyz moze ona generowac refleksje odnos$nie siebie i otaczajacego
nas $wiata, co ulatwia kierowanie rozwojem osobistym (Steger i Dik, 2009). Trzecia
wspomniang kwestig sensownej pracy jest mozliwo$¢ postrzegania przez pracownika swojego
wplywu na wigksze dobro, czyli obszary majace obiektywne znaczenie dla spoteczenstwa.
Nawiazuje to do opisywanego juz poczucia powotania. Odwotanie si¢ do powyzszych trzech
sktadowych sensu pracy odnosi si¢ do obszaru eudajmonistycznego dobrostanu (Steger i in.,
2012), o ktérym mowa bedzie w dalszych czes$ciach niniejszego rozdziatu rozprawy.

Na jeszcze inne aspekty sensu pracy zwracaja uwage Pratt i Ashforth (2003) w swoim
modelu. Autorzy odnosza wprost poczucie sensu do poczucia tozsamos$ci pracownika, co jest
zbiezne z egzystencjalnym rozumieniem poczucia sensu zycia. Rozrézniajg takze perspektywe
pracy w kontekscie zadan realizowanych w ramach roli zawodowej od pracy jako miejsca jej
wykonywania, co z kolei przypomina rozréznienie dopasowania do pracy i do organizacji
(Czerw i Czarnota-Bojarska, 2016).

Wyzej wspomniani autorzy rozwazajac sens pracy podkreslili, ze ,,praca i/lub jej kontekst
sa postrzegane przez pracownikdw co najmniej jako celowe 1 istotne” (Pratt i Ashfort, 2003,
s. 311). Takie spojrzenie moze wynika¢ z wilasciwosci samej pracy, wytyczonych celoéw,
realizowanych warto$ci, czy tez przekonania, ze najwazniejszym celem pracy jest stuzenie
spotecznos$ci organizacyjnej. Jednakze, warto podkresli¢, iz sensownos¢ nie jest jedynie statg
wlasciwos$cig pracy, a odczuwanie sensu jest subiektywng oceng stanu obiektywnego dokonang
przez danego pracownika. W zwiazku z tym, ze jednostki roznig si¢ od siebie, ich poczucie
sensu wobec konkretnych dzialan zawodowych, czy tez srodowiska pracy, moze by¢ zupetnie

odmienne.
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Niezwykle istotnym aspektem omawianego modelu jest polaczenie perspektywy
psychologicznej i zarzadczej w odniesieniu do sensu pracy. Autorzy nawiazuja bowiem zardéwno
do potrzeby sensu jako niezbywalnej ludzkiej potrzeby, jak i za ,,zarzadzaniem sensem”. Probe
pogodzenia obydwu perspektyw uzasadniajg tym, ze kazdy czlowiek ma wewnetrzng potrzebe
odczuwania sensu i dazy do takiej pracy, ktéora mu to umozliwi, jednak wszyscy podlegaja
wptywom $rodowiska zgodnie z takimi samymi zasadami. Jest to przestanka do sformutowania
pojecia uniwersalnosci poczucia sensu pracy, gdyz istnieje ograniczona liczba archetypoéw sensu,
dostgpnych w kulturze, w ktorej egzystuje jednostka oraz pewna wspoOlnota procesow,
za posrednictwem ktorych cztowiek generuje poczucie sensu (Pratt i Ashfort, 2003).

Rozwazania wyzej wspomnianych autorow pozwolity na wyodrgbnienie trzech typow
sensu. Pierwszy z nich dotyczy poczucia sensu pracowania (meaningfulness in work),
nawigzujacego do wykonywanych zadan, osiggania celow, czy tez roli zawodowej. Poczucie
sensu pracy jest tym silniejsze, im bardziej pracownik wykorzystuje swdj potencjat
1 predyspozycje, wiedz¢ oraz umiej¢tnosci w zawodowych wyzwaniach. Jest to relacja zasobow
osobistych jednostki oraz wymagan zawodu.

Drugim typem jest poczucie sensu w miejscu pracy (meaningfulness at work),
nawiazujace do organizacji jako spolecznosci. Oznacza to, ze pracownik odczuwa tym wigkszy
sens swojej pracy, im bardziej jest dopasowany do organizacji, w ktérej pracuje. W odniesieniu
do teorii dopasowania (Czarnota-Bojarska, 2010) mowa tu o wspdlnocie wartosci pracownika
1organizacji czyli dopasowaniu suplementarnym oraz komplementarnym, dotyczacym
mozliwo$ci wzajemnego zaspokajania oczekiwan obu stron.

Trzeci typ sensu pracy jest najbardziej ogdlnym rozumieniem poczucia sensu pracy
(meaningfulness of work) 1 dotyczy bezposrednio tozsamos$ci zawodowej pracownika.
Tozsamos$¢ zawodowag mozna ujmowac¢ dwojako. Z jednej strony sa to zalezne od spolecznego
kontekstu procesy lub ich efekty zachodzace w umys$le jednostki, dotyczace $wiadomego
postrzegania przez nig siebie jako pracownika oraz ksztaltowanie samowiedzy w tym aspekcie.
Z drugiej za$ strony sa to grupowe i spoteczne procesy lub tez ich efekty, ktére prowadza
do utworzenia ,,tozsamos$ci zawodu”. Celem powstania tej tozsamosci jest zjednoczenie danej
grupy zawodowe]j przez wzglad na charakterystyke, przekonania, doswiadczenia 1 warto$ci
(Adams 1 in., 2006; Ibarra, 1999; Kielhofner, 2015; Szafranska, 2021). Warto podkresli¢,
ze poczucie sensu pracy to konstrukt dynamiczny, w ktorym dokonuje si¢ ciggle balansowanie

miedzy odczuwaniem sensu pracowania i sensu w miejscu pracy.
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Eksplorowanie zagadnienia poczucia sensu pracy przez badaczy wskazuje na pozytywne
relacje tej zmiennej z hedonistycznymi aspektami dobrostanu, takimi jak pozytywne emocje czy
satysfakcja w zyciu 1 pracy (Arnold i in., 2007; Dufty i in., 2015), ktéra zostanie omdéwiona
w nastepnym podrozdziale rozprawy. Pozytywne zwigzki wystepuja rowniez w kontekscie sensu
zycia (Steger 1 Dik, 2009) oraz innych zmiennych z obszaru eudajmonii, takich jak
zaangazowanie w prac¢ (May i in., 2004).

Jak mozna wywnioskowaé z powyzszych akapitéw, konstrukt poczucia sensu pracy
wydaje si¢ by¢ ztozony i rozbudowany. Wielowatkowos$¢ definicji z obszaru psychologii
1 zarzadzania, odniesienia do indywidualno$ci jednostki, §rodowiska organizacyjnego, jak
1 mozliwosci uniwersalnego rozumienia pojecia, pozwalaja nawigza¢ do eudajmonistycznego

rozumienia dobrostanu, jednocze$nie wskazujac, ze nie sg to pojecia tozsame.

2. 5. Istota satysfakcji z pracy

W przegladzie literatury z zakresu psychologii pozytywnej w obszarze pracy zawodowej
pojawi¢ moze si¢ zagadnienie satysfakcji z pracy. Niejednokrotnie mozna spotka¢ si¢ ze
stwierdzeniem, ze jest to pojecie szerokie i niedookreslone, jednak wielu badaczy podjeto probe
jego doprecyzowania (Brief, 1998; Hardering i Bergheim, 2011, Paliga, 2021; Steers i Porter,
1991; Stefanska i Grabowski, 2023; Zalewska, 2003; Zalewska, 2009, Zalewska, 2020).
Niniejszy podrozdzial ma na celu objasnienie istoty satysfakcji z pracy jako zagadnienia
powiazanego z psychologia pozytywna, w tym z dobrostanem zawodowym.

W pierwszej kolejnosci warto zdefiniowa¢ z pomoca stownika pojecia zadowolenia
1 satysfakcji z pracy, ktore czasem traktowane sg jako jedno. Zadowolenie mozna rozumie¢ jako
poczucie przyjemnosci, ktdre pojawia si¢, gdy co$ si¢ powiodto, czy tez spehity si¢ pragnienia.
Jest réwniez okreslane jako chwilowe poczucie satysfakcji (Szymczak, 1998). Satysfakcja
odczuwana jest natomiast po dtugim okresie zadowolenia, zatem mozna przyjac¢, ze czynnikiem
réznicujacym te zagadnienia jest czas ich trwania (Olechnicki 1 Zalecki, 1998).

Ponadto, warto zwrdci¢ takze uwagge na Zrodlo wystgpowania tych zjawisk u pracownika.
Zadowolenie z pracy to pozytywny stosunek pracownika do powierzonych mu zadan,
srodowiska pracy, czy tez przelozonych 1 wspotpracownikdéw, zatem jest wynikiem
oddziatywania czynnikow zewnetrznych. Nalezag do nich migdzy innymi wynagrodzenie,
materialne  warunki pracy, relacje miedzyludzkie, czy tez styl kierowania
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(Kaczkowska-Serafinska, 2011). Satysfakcja z pracy jest za§ zwigzana z wyzszym poziomem
zadowolenia z pracy 1 stanowi wynik oddzialywania zaréwno wymienionych powyzej
czynnikow zewnetrznych, jak rowniez wewnetrznych, takich jak mozliwo$¢ uczenia sig,
powierzona odpowiedzialno$¢, czy uznanie zwierzchnikéw (Stefanska 1 Grabowski, 2023;
Wudarzewski, 2013).

Borkowska (2010) twierdzi, ze elementem rdéznicujagcym zagadnienia zadowolenia
1 satysfakcji z pracy jest rekompensata. To znaczy, iz satysfakcja z pracy stanowi rekompensate
za postawe wobec wykonywanej pracy, natomiast zadowolenie z pracy nie jest zwigzane
z rekompensata, gdyz dotyczy jedynie stanu wewnetrznych pozytywnych odczué¢ pracownika.
Wedlug Janowskiej (2010) satysfakcja z pracy to wypadkowa pozytywnego stosunku
pracownika do swojej pozycji zawodowej, wykorzystywania swojego potencjatu i umiejetnosci,
otrzymywanego wynagrodzenia, atmosfery w zespole oraz sposobu kierowania 1 kultury
organizacyjnej.

Juchnowicz (2009) akcentuje, ze aby osiggnaé satysfakcje z pracy niezbedne jest,
by praca zawodowa zawierata wyzwania intelektualne, generowata poczucie sukcesu i radosci
z rozwoju zawodowego, a takze petng identyfikacje z powierzonymi zadaniami i organizacja
oraz samorealizacj¢. Ponadto, wedlug autorki satysfakcja z pracy umozliwia wzrost poczucia
wlasnej wartos$ci 1 zaspokojenie potrzeb wyzszego rzgdu u kazdej jednostki.

Na podstawie powyzszych rozwazan mozna wysnu¢ wniosek, iz satysfakcja z pracy jest
szeroka kategorig 1 zawiera w sobie zadowolenie z pracy. Zadowolenie z pracy to wzglednie
stata ocena pracy lub postawa wobec niej, wyrazana w ocenach poznawczych (Zalewska, 2009;
Zalewska, 2020). Z perspektywy procesOw organizacyjnych satysfakcja wydaje si¢ by¢
wazniejszym zagadnieniem, poniewaz odnosi si¢ do dhluzszych okreséw czasu i stanowi
kumulacje zarowno krotkich reakcji uczuciowych zadowolenia, jak i przykro$ci nawigzujacych
do wykonywania okreslonych zadan, czy tez petlnieniem funkcji oraz rél. Zadowolenie z pracy
mozna uznaé jako zjawisko krotkotrwale i zmienne, ktére moze by¢ reakcja na zaistniata w tej
chwili sytuacje. W tym przypadku mowi¢ mozna o zadowoleniu z konkretnego dnia pracy,
wykonania pojedynczego zadania czy osiggnigcia drobnego sukcesu. Satysfakcja z pracy odnosi
sie¢ za§ do wigkszych przedzialow czasowych, jest sumarycznym rezultatem kilku zjawisk
zadowolenia, obejmujac zadania wzglednie trwale i powtarzalne o duzej trudnosci i ztozonosci

(Mrowka, 2002; Paliga, 2021).
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W tym podrozdziale uwaga skupiona zostanie na satysfakcji z pracy. Zwazajac na to,
ze rozwazania nad tym zagadnieniem badacze prowadza od kilkudziesigciu lat, w literaturze
przedmiotu odnalezé mozna rozmaite spostrzezenia. Herzberg, Mausner i Snyderman (1959)
analizujg zagadnienie satysfakcji z pracy w trzech obszarach: organizacji, pracownika
1 spoteczenstwa. Aspekt organizacyjny dotyczy wiekszej wydajnosci i motywacji wewnetrznej
pracownika, a takze ograniczenia absencji 1 zmian miejsc pracy oraz poprawy relacji
interpersonalnych, w tym zmniejszeniu ilo$ci konfliktow. Obszar pracownika skupia si¢ na
polepszeniu zdrowia, poczuciu szczg¢scia 1 samorealizacji, za$ spoleczenstwa dotyczy wzrostu
potencjalu twodrczego 1 efektywnego wykorzystania mozliwosci zasobow ludzkich
(Paszkowska-Rogacz, 2009).

Od lat 60. XX wieku satysfakcja z pracy jest gldwnie rozumiana jako postawa,
posiadajgca trzy aspekty: poznawczy, emocjonalny/afektywny oraz behawioralny (Lindzey
1 Aronson, 1985; Paliga, 2021). Aspekt poznawczy zwigzany jest z oceng swojej pracy przez
pracownika, jego sadami oraz opiniami na temat wykonywanych zadan oraz srodowiska pracy.
Aspekt afektywny dotyczy odczu¢ pracownika w stosunku do samej pracy i miejsca pracy,
stanOw sympatii 1 antypatii, jego nastawienia do wykonywanej pracy, wspodlpracownikow
czy realizowanych celow. Aspekt behawioralny nawigzuje za$§ do sklonno$ci i przejawow
dziatah zwigzanych z przedmiotem postawy czyli wykonywang praca, wskazujac na potencjalne
zachowania si¢ pracownikow w procesie pracy.

Brief (1998) uwaza, ze stany emocjonalne mozna uja¢ jako samopoczucie w miejscu
pracy, a komponent poznawczy stanowi satysfakcja z pracy. Zdaniem Spectora (1997)
satysfakcja z pracy odnosi si¢ do odczu¢ wobec pracy 1 jej sktadnikéw, a w konsekwencji
do oceny, w jakim stopniu osoba lubi badz nie swoja pracg. Satysfakcje afektywna mozna
z jednej strony sprowadzi¢ do poczucia zadowolenia/niezadowolenia z pracy, z drugiej za$
do wymiarow pozytywnej i negatywnej emocji. Wymiar pozytywny okresla wysoki poziom
emocji i entuzjazmu, a negatywny drazliwo$¢ i nerwowos¢. Innym sposobem na okreslenie
poziomu satysfakcji emocjonalnej jest wskazanie $redniego nastroju i jego zmiennosci oraz opis
nastroju na trzech poziomach: energii, przyjemnosci i mocy (Antoniak, 2011).

Poznawczy aspekt satysfakcji z pracy rozumiany jest na kilka sposobow. Po pierwsze,
okreslana jest ona jako zadowolenie z relacji ze wspotpracownikami i przelozonymi, poziomem
wynagrodzenia, czy tez przedmiotem pracy. Po drugie, przedstawia si¢ ja jako $rednig warto$¢

poszczegbdlnych sktadnikow zadowolenia z pracy, a takze jako ocen¢ poznawcza zadowolenia
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z pracy jako calosci (Paszkowska-Rogacz, 2009). Warto jednak podkresli¢, iz $rednia ocena
sktadnikow satysfakcji z pracy moze odbiega¢ od catkowitej oceny pracy, dlatego zaleca sie,
aby rozne typy 1 wymiary satysfakcji byty rozumiane odrgbnie 1 wyraznie okreslone.

Pomimo analizowania i doceniania znaczenia satysfakcji w wymiarze emocjonalnym,
przez wiele lat badania i poszukiwania opierano o poznawczy jej aspekt (Jaros, 2005). Wynikato
to z zalozenia, ze wymiary te s3 ze sobg powigzane i wspotzalezne, zatem prawidlowe
rozpoznanie aspektu poznawczego moze by¢ podstawg rozwazan emocjonalnego. W wyniku
prowadzenia dalszych badan empirycznych, nie potwierdzono shlusznosci wspomnianego
stanowiska. Organ 1 Near (1985) podkres$laja zaniedbania badaczy w zakresie analizowania
niezalezno$ci wymiardéw, poniewaz reakcje emocjonalne i poznawcze pozostaja pod kontrolg
oddzielnych i czg$ciowo niezaleznych czynnikow, przez co nie musza pozostawaé w relacji
1 moga wywotywa¢ odmienne konsekwencje.

Wspomniane rozwazania zwrocity uwage naukowcdéw na aspekt systemu wartoSci
jednostki z racji tego, ze wartosci oraz motywy ksztattuja preferencje, odnoszg si¢ do nadawania
znaczenia obiektom i sytuacjom oraz organizuja doswiadczenia i dziatania cztowieka (Brief'i in.,
1988). Wartosci zdefiniowa¢ mozna jako preferencje dotyczace poziomu poznawczego i wplywu
kultury, ktére zwigzane sa z wysokim stopniem u$wiadomienia oraz podlegaja tatwej
werbalizacji. Motywy za$ identyfikuje si¢ na podstawie zachowan i emocji w konkretnych
sytuacjach, a takze za pomoca analizy mysli, ktore pojawiaja si¢ w trakcie i po wystgpieniu
przezy¢ emocjonalnych (Paszkowska-Rogacz, 2009).

McClelland (1985) uwaza, ze wartosciowania dokonuje si¢ w trzech sferach: osiagnie¢,
afiliacji 1 wladzy. Jesli warto$ci, czyli preferencje na poziomie poznawczym beda istotne dla
pracownika, bedzie on docenia¢ i werbalnie akcentowaé zwigzane z nimi zdarzenia. Natomiast,
jesli wazne beda dla jednostki motywy, czyli preferencje na poziomie afektywnym, bedzie ona
przejawia¢ wiecej reakcji emocjonalnych w odniesieniu do zwigzanych z nimi sytuacji.

Wsrdd potrzeb pojawiajacych si¢ w §rodowisku pracy, McClelland wyodrebnia trzy
z nich. Naleza do nich:

* potrzeba osiagnig¢ - wyraza si¢ ona w dazeniach pracownika do podejmowania dziatan

o duzym stopniu trudnosci, z jednoczesnym zachowaniem najwyzszych standardow

wykonania;

* potrzeba przynalezno$ci - jest to cheé nawigzywania i utrzymywania cieptych,

przyjacielskich relacji z ludzmi w miejscu pracy;
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* potrzeba wladzy - przejawia si¢ ona w dazeniach do kontrolowania innych i swojego
otoczenia, przy czym moze ona mie¢ charakter rowniez wladzy osobistej kiedy
to jednostka chce zademonstrowaé, ze nadaje si¢ do sprawowania wladzy w organizacji.
Wedlug autora, potrzeba osiggni¢¢ jest jednym =z najsilniejszych czynnikoéw,

motywujacych do pracy (Birney i Teevan, 1962). Mozna ja wytlumaczy¢ jako ch¢é wyrdzniania
si¢, czym zapewne bedzie zainteresowana kadra kierownicza w organizacji. Pracownik, ktory
chce wykaza¢ swoje umiejetnosci w podejmowanych dziataniach ma duza motywacje
wewnetrzng, co jest istotnym elementem w procesie wykonywania pracy. Aby stymulowac
potrzebe osiggnig¢ wsrdod pracownikow, nalezy postawi¢ na autonomi¢ w wykonywaniu
obowigzkow zawodowych, kladac nacisk na wynagradzanie ich za osiggnigcie wczesniej
ustalonych celow (Pawtowska, 2016).

Zotedowska (2005) formuluje swoje rozwazania na temat zagadnienia satysfakcji z pracy
przez pryzmat postaw. Postawa pracownika to biezacy stosunek cztowieka do kogo$
(wspotpracownika, przelozonego, czy podwiladnego) lub czego§ (produktu). Do postawy
wlaczy¢ mozna roéwniez opinie, emocje i chegci, wynikajace ze sklonnosci czlowieka
do reagowania w r6znych sytuacjach, w stosunku do ludzi, czy tez przedmiotow.

Rozumiana przez autork¢ postawa sktada si¢ z trzech komponentoéw: poznawczego,
emocjonalnego i intencyjnego. Komponent poznawczy zwigzany jest z pogladami pracownika,
ktore wywotuja okreslong reakcje czyli pojawienie si¢ komponentu emocjonalnego w postaci
odczu¢ wyrazanych werbalnie lub niewerbalnie, czgsto jako zadowolenie badz niezadowolenie.
Komponent intencyjny to za§ odzwierciedlenie zamiaréw dotyczacych przysziosci, stanowigce
reakcj¢ na posiadany poglad. Wspomniane komponenty zazwyczaj sa ze soba powigzane,
jednakze kazdy z nich moze wystepowaé samodzielnie, dlatego tez wyrdznia si¢ postawe
poznawczga, emocjonalng oraz intencyjng. Do charakterystycznych postaw nalezy satysfakcja,
ktora jest emocjonalng reakcja na poglad o sytuacji w miejscu pracy.

Na wspomniang satysfakcje w $rodowisku pracy skladaja si¢ czynniki z obszaru
organizacyjnego, osobistego, a takze spolecznego. Do czynnikéw organizacyjnych
zaklasyfikowa¢ mozna tres¢ pracy, wynagrodzenie, mozliwo$ci awansu i1 warunki pracy,
natomiast do osobistych potrzeby, wiek, pte¢, czy doswiadczenie. Czynniki spoleczne to za$
kultura organizacyjna, zgodno$¢ z etyka, wspolpraca z przetozonym, innymi pracownikami

i relacje z klientami (Zotedowska, 2005).
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W dostegpnej polskiej literaturze przedmiotu bardzo czgsto przytaczana jest definicja
satysfakcji z pracy autorstwa Locke’a (1970). Autor uwaza, iz satysfakcja z pracy to przyjemny
stan emocjonalny, ktory jest rezultatem postrzegania przez jednostke¢ swojej pracy jako
umozliwiajgcej realizacje istotnych wartosci dostepnych w pracy, jesli wartosci te sa zbiezne
z potrzebami pracownika. Wspomniana koncepcja kladzie nacisk na takie aspekty jak
subiektywnos$¢ zjawiska, zwiazek przyczynowo-skutkowy: postrzeganie-emocje; istotno$¢
zwigzku migdzy warto$ciami pracy i pracownika oraz okre$lenie zjawiska jako pozadanego.
Satysfakcja z pracy jest stanem pozadanym i pozytywnym, zas$ jej brak — stanem negatywnym.

Odnoszac si¢ do analizy zagadnienia satysfakcji z pracy i rozwazan wielu naukowcow
mozna zauwazy¢, ze do wspodlnych elementow wiekszosci propozycji naleza omawiane aspekty
poznawcze, emocjonalne (afektywne) oraz subiektywno$¢, ktéra wynika z indywidualnej
percepcji jednostki. Gléwne réznice we wspomnianych rozwazaniach dotycza natomiast zakresu
uwzgledniania wszelakich sktadnikéw sytuacyjnych, do ktérych nawigzuje satysfakcja z pracy.
Mowa tu na przyklad o czynnikach S$rodowiskowych wewnetrznych 1 zewngtrznych,
dopasowaniu pracownika do r6l i zadan w organizacji, poréwnaniu uzyskanych efektow
z oczekiwaniami, czy tez systemie warto$ci w organizacji.

Wystepowanie wyszczeg6dlnionych réznic w rozumieniu konstruktu satysfakcji z pracy
skutkuje przyjmowaniem 1 tworzeniem nowych definicji zagadnienia, bedacych proba
doprecyzowania pojecia. Powstaja réwniez pochodne kategorie, takie jak satysfakcja
pracownikow, czy satysfakcja zawodowa. Nieustanne podejmowanie dziatan przez naukowcow
w tym zakresie sprawia, iz omawiana tematyka jest niezwykle szeroka, wielowatkowa, czgsto
niedookreslona, co moze stanowi¢ utrudnienie w badaniach naukowych i operacjonalizacji
zmiennej. Jednakze, przytoczone w niniejszym podrozdziale informacje moga okazaé si¢
przydatne w zrozumieniu zagadnienia dobrostanu zawodowego, ktoremu poswiecona jest

ta rozprawa doktorska.

2. 6. Istota job craftingu

W ostatnich latach w literaturze zwigzanej z psychologia pracy i organizacji coraz
czgsciej pojawiaja si¢ zjawiska pozytywne. Psychologia pozytywna akcentuje, iz praca moze
stanowi¢ dla czlowieka zrodio szcze$cia 1 poczucia sensu oraz by¢ okazja do rozwoju osobistego
1 samorealizacji (Kasprzak, 2017). Jednym z omawianych w literaturze zagadnien jest job
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crafting definiowany jako zachowania inicjowane przez pracownikOw majace na celu
przeksztalcenie warunkow pracy i stuzace zwigkszeniu poziomu satysfakcji oraz dopasowaniu
pracy do potrzeb i zdolnosci pracownika (Kapica i Baka, 2021).

Pierwszy model job craftingu opracowaly Wrzesniewski 1 Dutton (2001), ujmujac
to zagadnienie jako zmiang granic pracy, zwigzanych z wykonywaniem zadan, relacjami
z innymi oraz znaczeniem pracy. Autorki wyodrgbnity trzy obszary pracy, ktorych dotyczy job
crafting. Sa to: wykonywanie zadan (fask crafting), relacje interpersonalne w pracy (relational
crafting) oraz mys$lenie o pracy (cognitive crafting).

Obszar wykonywania zadan obejmuje dziatania takie jak dodawanie do zakresu
obowigzkow zadan, ktére nadaja pracy sens, umozliwiajac rozwijanie si¢ pracownika. Ponadto
obszar ten wskazuje na koncentrowanie si¢ na tej cze$ci zadania, ktora przynosi jednostce
satysfakcje. Wykonywanie dziatan w mysl job craftingu nadaje im nowy sens, odnoszac si¢
réowniez do modyfikowania sposobu ich wykonywania (Minda i Kasprzak, 2018).

Drugi uwzgledniony w modelu Wrzesniewski i Dutton (2001) obszar to relacje
interpersonalne w pracy. Autorki zaklasyfikowaly do niego takie dziatania jak budowanie
nowych relacji miedzyludzkich, $wiadome unikanie relacji frustrujacych, zmiana znaczenia
relacji w kierunku jej poglebiania, czy tez adaptowanie relacji pod katem wzrostu zaufania,
wsparcia oraz udzielania pomocy.

Trzeci obszar — mys$lenia o pracy dotyczy zmiany ogélnego stosunku do pracy
1 traktowania jej jako czego$ wigcej niz sumy zadan. Zostata tu uwzgledniona konkretyzacja
przekonan na temat satysfakcjonujacych zadan lub relacji oraz szukanie powigzan miedzy praca
zawodowa, a wlasnymi zainteresowaniami lub tozsamoscia.

Job crafting w tym rozumieniu odbywa si¢ w trzech etapach, na ktore sktadaja sie
motywacja do zmian, rozpoznawanie mozliwosci ich wystgpienia oraz aktywne ich
wprowadzanie. Motywacja do zmian moze mie¢ swoje zrddlo w potrzebie zwickszenia
efektywnosci radzenia sobie z wymaganiami, ktore stawia praca, czy tez checi zwigkszenia
poczucia kontroli w pracy. Znaczenie ma tu rowniez potrzeba udoskonalenia obrazu siebie jako
pracownika lub che¢ poprawy relacji interpersonalnych ze wspotpracownikami i przelozonymi
(Bergiin., 2008).

Kolejne ujecie job craftingu przedstawiajg Tims i Bakker (2010). Podstawg ich rozwazan
jest Teoria JD-R (Job Demands - Resources), ktora stanowi, iz do radzenia sobie z czynnikami

ryzyka w pracy niezbedne sg zasoby. Mowa tu o czynnikach fizycznych, psychologicznych,
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spotecznych oraz organizacyjnych wymaganiach pracy. Zasoby umozliwiaja pracownikowi
realizowa¢ cele zawodowe, wspieraja jego rozwoj osobisty i proces uczenia si¢, obnizajac
ponoszone koszty nawigzujace do obcigzenia pracg. Dzigki temu zapobiegaja wystgpowaniu
negatywnych zjawisk w obszarze pracy, takich jak wypalenie zawodowe (Schaufelli 1 Bakker,
2004).

Zgodnie z podejsciem autoréw, job crafting pojawia si¢ w sytuacji wystepowania
wysokich wymagan pracy i niewystarczajacych zasobow do radzenia sobie z nimi. Moze by¢
rozumiany jako reakcja zaradcza, sprzyjajaca radzeniu sobie z zaistnialg sytuacja w celu
zapobiegania negatywnym konsekwencjom zdrowotnym. Mozna zatem stwierdzi¢, ze job
crafting przywraca rownowage miedzy wymaganiami, a zasobami pracy, co skutkuje wzrostem
zaangazowania, satysfakcji i wydajnosci pracownika. Wieksze zaangazowanie na zasadzie
oddzialywania zwrotnego pozytywnie wptywa na zasoby, co pozwala traktowac job crafting
jako mediator w spirali pozytywnych wzmocniefh w odniesieniu do modelu JD-R (Bakker 1 in.,
2023; Llorens-Gumbau i in., 2007).

Job crafting analizowali rowniez Zhang i Parker (2019). Ich koncepcja jest swoistg
integracjg podejscia Wrzesniewski 1 Dutton (2001) oraz Tims i Bakkera (2010). Zhang 1 Paker
zaproponowali model hierarchiczny job craftingu, ktory sktada si¢ z trzech poziomow. Pierwszy
z nich dotyczy podzialu zagadnienia na unikanie i dazenie, ktére stanowia dwie odmienne
orientacje. Dazenie (zwigkszanie) ma zwigzek z poszukiwaniem i dziataniem w zakresie
pozytywnych aspektéw pracy, za$ unikanie dotyczy minimalizowania oraz uciekania od jej
negatywnej strony.

Drugi poziom wskazuje na rézne formy job craftingu, dzielac je na zachowania oraz
myslenie o pracy. Obie formy moga by¢ orientacja skierowang zaréwno na dazenie, jak
1 na unikanie. Na trzecim poziomie kazda z form dzieli si¢ przez wzglad na tres¢, bedaca celem
przeksztatcania, to znaczy dziataniem na zasobach i wymaganiach.

Rozwazania Zhang i Parker (2019) doprowadzily do stworzenia o$miu typdéw job
craftingu. Zaklasyfikowano do nich:

1. behawioralne ksztalttowanie zwigkszajace zasoby;

2. behawioralne ksztaltowanie zmniejszajace wymagania;

3. poznawcze ksztaltowanie zwigkszajace zasoby rozumiane jako przeformulowanie pracy;

4. poznawcze ksztaltowanie zmniejszajagce wymagania, czyli zamiang wymagan na wyzwania

lub pojmowanie ich jako mniejszych,;
47



5. behawioralne unikanie w kategorii wymagan czyli podejmowanie dziatan stuzacych
uniknigciu trudnych wymagan i przeszkod,

6. behawioralne unikanie w kategorii zasobow, to znaczy dzialanie w celu uniknigcia tych
aspektow pracy w ktorych brakuje pozytywnych zasobow;

7. poznawcze unikanie w kategorii zasobow, to znaczy przeksztalcanie myslenia o pracy w celu
unikniecia lub zmniejszenia tych aspektow pracy, w ktérych wystepuje deficyt pozytywnych
Zasobow;

8. poznawcze unikanie w kategorii wymagan czyli przeksztalcanie mys$lenia o pracy w celu
unikniecia do§wiadczania wymagan.

Wspomniani autorzy wskazuja, ze job crafting wiaze si¢ ze specyfika i charakterem
pracy, roznicami indywidualnymi pracownikéw, zrédtami motywacji i spotecznym kontekstem.
Jako podsumowanie dodaja, iz jego wystepowanie prowadzi do wielu pozytywnych
konsekwencji — wyksztatcania postaw, zachowan, czy tez pojawienia si¢ dobrostanu.

Kolejna perspektywe spojrzenia na zjawisko job craftingu przyjmuja Bindl i in., (2019).
Autorzy uzupehili wspomniany juz model Wrzesniewski i Dutton (2001) o kolejny wymiar,
jakim jest ksztattowanie umiejetnosci. Definiujg go jako inicjowanie przez pracownikow
wysitku, ktérego podejmowanie ma na celu zmian¢ umiejetnosci, a co za tym idzie wydajniejsze
wykonywanie pracy. Ponadto wymiar ten posiada dwie skladowe, stanowiace rodzaj
ukierunkowania: promocyjne — na zwigkszanie oraz prewencyjne — na zapobieganie.

Job crafting w rozumieniu promocyjnym zwigzany jest z osigganiem zyskow, za$
w prewencyjnym polega na realizacji dziatah zmniejszajacych wystepowanie mozliwych
przeszkdd lub wpltyw negatywnych konsekwencji. Czynnikiem warunkujagcym przewage
stosowania strategii promocyjnej, czy tez prewencyjnej, sa indywidualne potrzeby jednostki.
Badacze zaktadaja, iz rozne potrzeby motywuja pracownikow do wdrazania odmiennych
strategii z r6znym ukierunkowaniem.

Wedlug autorow przybranie strategii zorientowanej na zapobieganie zwigzane jest
z redukcja poziomu stresu za pomocg minimalizowania wielozadaniowos$ci i wyboru tych zadan,
ktore sg najmniej stresogenne, lecz nadal istotne z punktu widzenia realizacji celu. Ksztalttowanie
umiejetnosci zorientowanych na zapobieganie dotyczy zmniejszania skali niepowodzen poprzez
skupienie si¢ na tym, co pracownik potrafi robi¢ najlepiej, podnoszac tym samym wydajnos¢

swojej pracy. Ksztalttowanie mys$lenia o pracy zorientowane na zapobieganie moze wigzac si¢
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z koncentracja na najlepszych aspektach pracy oraz zmniejszaniu myslenia o jej negatywnych
charakterystykach.

Kolejne z ciekawych uje¢ job craftingu prezentuja Kooij i in., (2017). Zjawisko to polega
gtownie na podejmowaniu przez pracownikéw dzialan, ktére maja na celu przystosowanie
sposobu wykonywania przez niego pracy do jego zasobow co ma wplyw na skuteczno$¢
lepszego dopasowania w relacji cztowiek — praca. Na wspomniane dopasowanie zwrocity uwage
Wrzesniewski 1 Dutton (2001), natomiast podczas podejmowania dalszych eksploracji
omawianego zagadnienia przez badaczy idea ta nie byla wykorzystywana.

Kooij i in., (2017) podkreslaja, ze istota job craftingu jest dokonywanie zmian
w obszarze zadan zawodowych, tak aby pasowaty one do osobistych zasobow pracownika, jego
zainteresowan i mocnych stron. Wedlug nich bardziej optymalne dopasowanie osoba — praca
uwzglednia¢ powinno indywidualne motywy 1 pasje. Badacze definiuja job crafting jako
inicjatywe pracownika w dostosowywaniu pracy do jego zalet i zainteresowan w celu
efektywniejszego ich wykorzystania. Uwazaja rowniez, iZ wspomniane zainteresowania moga
bra¢ udziatl w ksztattowaniu tozsamosci jednostki.

Jak mozna zauwazy¢, w ostatnich latach zainteresowanie zagadnieniem job crafting
znaczaco wzrosto, co potwierdza dostgpnos¢ publikacji naukowych 1 wystepowanie rdéznic
w rozumieniu pojecia. Koncepcje teoretyczne mozna pogrupowaé na te, ktére wskazuja
na perspektywe mysli — zachowania (wyjasniajaca, co jest przedmiotem job craftingu) oraz
zwigkszanie — unikanie (czyli w jaki sposob on si¢ odbywa), a takze uwzgledniajaca oba
te wymiary. Jedng z r6znic, ktora dostrzec mozna w przyjmowanych przez badaczy podejsciach
jest uwzglednianie (badz pominigcie) w modelu dziatan negatywnych, takich jak unikanie,
zmnigjszanie, czy tez wycofanie si¢ z pewnych aspektéw pracy (Hu i in., 2020).

Ponadto, w réznych koncepcjach naukowcoéw odmiennie postrzegane sg motywy tkwigce
u podloza job craftingu. Jako powod jego wystepowania wskazuje si¢ na potrzeb¢ obnizania
wymagan w pracy (Timms i in., 2012), wzmacniania zasobéw wiasnych (Tims i Bakker, 2010),
czy tez dopasowanie pracownika do pracy (Kuijpers i in., 2020; Timms i in., 2012;
Wrzesniewski 1 in., 2013). Wspolnym celem powyzszych dzialan jest zas polepszenie warunkow
pracy.

Warto zaznaczy¢, iz w literaturze przedmiotu koncepcja ksztaltowania pracy
opracowywana jest od ponad 20 lat, natomiast watpliwe wydaje si¢ osiggni¢cie porozumienia

co do definiowania zjawiska. Najbardziej cenionymi dotychczas modelami sg ten autorstwa
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Wrzesniewski 1 Dutton (2001) oraz Wymagania — Zasoby (Bakker i Demerouti, 2011). Doglebne
pochylenie si¢ nad zagadnieniem job craftingu i dostgpnymi publikacjami moze stanowi¢ punkt
wyjscia w zrozumieniu zjawiska, a takze stanowi¢ kolejny istotny element

w budowaniu obrazu dobrostanu, ktéremu po$wigcona jest niniejsza rozprawa.

2. 7. Dobrostan

Zainteresowanie dobrostanem pojawito si¢ juz w epoce starozytnosci. W tym okresie
dominowaty dwa uj¢cia dobrostanu: hedonistyczne i eudajmonistyczne (Czapinski, 2004).
Wspomniane koncepcje 6wczesnie sg rownie istotne 1 przytaczane w literaturze, zatem zostang
doktadnie opisane w dalszej cze$ci tego podrozdziatu. Jednakze, dziatania prowadzace
do operacjonalizacji poj¢cia mialy swoj poczatek w latach pigcédziesigtych ubieglego wieku
(Moore 1 Keyes, 2003). Proba dokladnego opisania i zrozumienia poj¢cia dobrostanu zostata
podjeta nie tylko przez naukowcodw z dziedzin medycznych, ale takze psychologicznych.

Rozwazania prowadzone nad tym zagadnieniem doprowadzily do powstania wielu
definicji, koncepcji 1 modeli. Ich szczegodlnie istotng funkcja jest okreslenie warunkéw, ktore
muszg by¢ spetnione, aby stwierdzi¢ wystepowanie dobrostanu u jednostki (Strykowska, 2009).
Mimo to, iz badacze definiowali zagadnienie, zwracajagc uwage na inne jego elementy, mozliwe
jest wyrazne wyodrgbnienie czesci wspolnej. Mianowicie, badacze jednoglo$nie deklaruja,
ze na dobrostan nalezy spojrze¢ z szerokiej perspektywy i traktowaé go jako cato$ciowy,
zintegrowany stan jednostki zardwno przez wzglad na nauki medyczne, jak i psychologiczne
(Lerner 1 in., 2003; Zaff i in., 2003).

Pojecie dobrostanu (well-being) pojawilo sie¢ w 1948 roku w definicji zdrowia,
sformutowanej przez WHO. Wspomniana definicja stanowi, ze zdrowie to stan pelnego
fizycznego, psychicznego i spotecznego dobrostanu, a nie tylko brak choroby lub kalectwa
(Rasinska 1 in., 2013). Jednakze w tych czasach nie zwrocono szczegolnej uwagi na zagadnienie
dobrostanu, nie prowadzono réwniez wielu badan w tym zakresie. Wzmozone zainteresowanie
tematyka psychologii pozytywnej pojawito si¢ na $wiecie kilkadziesigt lat pozniej, kiedy
dobrostan stat si¢ waznym aspektem zdrowia i zycia cztowieka (Ryff i Singer, 2002).

Zagadnienie dobrostanu obejmuje aspekt pozytywnych emocji, ktorych doswiadcza
cztowiek, wysoki poziom jego zadowolenia z zycia oraz niski poziom szkodliwych nastrojow.
Ponadto, dobrostan oznacza réwniez subiektywnie postrzegane poczucie szczgscia, zadowolenia
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1 pomys$lnosci (Roznowski 1 Korulezyk, 2018). Warto podkresli¢, iz dobrostan psychiczny
stanowi §wiadoma ocen¢ wilasnego zycia przez jednostke. Osady na temat wlasnego szczescia
zmieniajg si¢ pod wplywem réznych okolicznosci, natomiast najbardziej zmienne jest
zadowolenie z konkretnej dziedziny funkcjonowania czlowieka. Zalezy ono bowiem
od warunkow zewnetrznych, ktore sg niezalezne od jednostki (Czapinski, 1992).

W wielu polskich publikacjach pojawia si¢ zagadnienie dobrostanu psychicznego
1 stosowane jest ono czgsto zamiennie z terminem dobrostan (Czapinski, 1994; Trzebinska,
2008; Wojciechowska, 2005). Terminem dobrostan psychiczny postuguja si¢ w swoich
publikacjach Czapinski (1994) oraz Kahneman (1999), uzywajac go jako synonimu szczescia.
Podobnym tropem podazat Seligman (2002), natomiast wraz z rozwojem swojej wiedzy
i realizacja dziatan w nurcie psychologii pozytywnej, dokonat on rozrdznienia teorii szczgsécia
1 teorii dobrostanu, co zostalo uwzglednione w kolejnych akapitach. Nie ulega watpliwosci,
Ze moze pojawic si¢ pytanie: czym jest dobrostan niepsychiczny? Najlatwiej rzecz ujmujac jest
to obiektywna jako$¢ zycia, opisana juz na poczatku niniejszego rozdziatu.

W literaturze przedmiotu napotka¢ mozna na kilka koncepcji dobrostanu. Stosowne
wydaje si¢ rozpoczecie rozwazan od gldéwnych koncepcji subiektywnego 1 obiektywnego oraz
hedonistycznego 1 eudajmonistycznego dobrostanu, aby nastepnie moc przejsé
do najpopularniejszych teorii i poprawnie je zrozumie¢. Warto podkresli¢, ze w ramach rozwoju
zainteresowania nad zagadnieniem dobrostanu zaczeto traktowaé go jako zagadnienie
wielowymiarowe, zatem wspomniane teorie mogg wpisywac si¢ w wiecej niz jedng wspomniang
powyzej koncepcje.

Koncepcja dobrostanu subiektywnego 1 obiektywnego czgsto pojawia si¢ w publikacjach
naukowych, stanowigc punkt wyjscia do dalszych analiz (Diener, 1984; Forgeard i in., 2011,
Kahneman, 1999; Keyes i Waterman, 2003; Moore 1 Keyes, 2003; Schueller 1 Seligman, 2010;
Schwarz i Strack, 1999; Seligman, 2011; Waterman 1 in., 2010). Roznice migdzy dobrostanem
subiektywnym i obiektywnym sg bliskie podzialowi na dobrostan i jako$¢ zycia, jednakze nie sa
z nim tozsame, zatem warto je omowic.

Moore 1 Keyes (2003) definiuja dobrostan subiektywny szeroko, zblizajac si¢
w rozwazaniach dobrostanu do istoty jako$ci zycia. Autorzy twierdza, ze aby zbada¢ dobrostan
procz oceny obiektywnej jako$ci zycia nalezy skupic si¢ rowniez na jej subiektywnej percepcji
przez jednostke. Wyodrebniaja oni trzy wymiary dobrostanu subiektywnego: emocjonalny,

psychologiczny i spoleczny. Dobrostan emocjonalny to doswiadczanie pozytywnych emocji
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1 odczu¢, takich jak szczeScie, zainteresowanie, zadowolenie z zycia, ktore to przewazaja nad
emocjami negatywnymi. Dobrostan psychologiczny i spoteczny zwigzane sg za$ z pozytywnym
funkcjonowaniem. Ten pierwszy dotyczy samoakceptacji, pozytywnych relacji z innymi,
autonomii, panowania nad otoczeniem, a takze celu zyciowego 1 rozwoju osobistego. Dobrostan
spoteczny to za$ spoteczna akceptacja, aktualizacja, koherencja, integracja i wktad (Moore
i Keyes, 2003).

Warto zwroéci¢ uwage na to, ze sformutowanie subiektywny wskazuje na podmiotowy
charakter dobrostanu. Waterman 1 jego wspoOtpracownicy (2010) uwazaja, iz koncepcje
dobrostanu subiektywnego odnosza si¢ do obecnosci i1 czestotliwosci wystepowania u cztowieka
emocji pozytywnych, a takze ich przewadze nad emocjami negatywnymi oraz ocenie ogolnej
satysfakcji z zycia. Forgeard (2011) dodaje, Zze gldwna réznica migdzy subiektywnym
1 obiektywnym rodzajem dobrostanu jest to, ze podejscia subiektywne skupiaja si¢ na stanach
psychicznych, za§ obiektywne nie. W zwigzku z tym jako$¢ zycia mierzona wskaznikami
spotecznymi dotyczy wymiarow obiektywnych. Wazng refleksja dzieli si¢ takze Diener (1984),
ktérego zdaniem wymiary takie jak zdrowie, komfort czy majatek maja charakter obiektywny,
a ich zwigzek z dobrostanem subiektywnym jest nieznaczny. Uwzglednia on wymiary afektywne
(zwigzane z czestotliwo$cig do$wiadczania emocji pozytywnych) i poznawcze (zadowolenie
z zycia). W tym temacie wypowiada si¢ takze Kahneman (1999), twierdzac, ze dobrostan
subiektywny dotyczy odczuwania szcze$cia w danym momencie zycia, natomiast obiektywny
odnosi si¢ do oceny jakosci przyjemnych doswiadczen zyciowych.

Swoje rozwazania na temat dobrostanu subiektywnego i obiektywnego przedstawit takze
Seligman (2011). Wedlug niego dobrostan jest czym$§ wigcej niz nieobecno$cig standow
negatywnych. Dobrostan stanowi bowiem operacjonalizacje rozkwitu cztowieka, wyrdzniajac
pie¢ jego wymiarOw: pozytywne emocje, osiggnigcia, poczucie celu i sensu, relacje z innymi
ludZmi oraz zaangazowanie. Pojecie rozkwitu w literaturze polskiej znane rowniez jako
prosperowanie i dotyczy aktywnos$ci cztowieka, a nie warunkow, w jakich czlowiek zyje
(Trzebinska, 2008).

Autor podkresla w swojej koncepcji, iz kazdy z wyzej wymienionych wymiaréw moze
by¢ mierzony niezaleznie od pozostatych oraz przyczynia si¢ do wystapienia dobrostanu, a takze
dazenie do jednego z wymiaréw nie stanowi wskaznika checi osiggniecia innego. Powyzsze
wnioski Seligmana (2002) wskazuja, ze rewiduje on tym samym swoja wczesniejsza teori¢

autentycznego szczescia ujmujac dobrostan, a nie szczescie jako kluczowe zagadnienie zawarte
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w obszarze zainteresowania psychologii pozytywnej. Swoje stanowisko uzasadnia tym, Zze miarg
szcze$cia jest jedynie zadowolenie z zycia, nie oddajac przez to natury ludzkiego rozkwitu.
Nalezy zaakcentowaé, iz wedlug autora psychologia pozytywna powinna skupiaé si¢
na wzmacnianiu rozkwitu cztowieka przez wzglad na rézne wymiary dobrostanu. Co wazne,
w omawianej teorii rozkwit utozsamiany jest z dobrostanem. Biorac pod uwage kwestie badan
naukowych autor nadmienia, iz cz¢$¢ z wymienionych przez niego elementéw dobrostanu moze
by¢ mierzona za pomocg subiektywnego samoopisu, natomiast inne za pomoca wskaznikow
obiektywnych. Seligman (2002) twierdzi, iz pomiar szczg¢$cia (operacjonalizowanego jako
zadowolenie z zycia) ma specyfike wytacznie subiektywna.

Druga kluczowa koncepcja dzieli dobrostan na hedonistyczny i eudajmonistyczny.
Pochylajac si¢ nad nig, warto na poczatku zaczerpna¢ wiedzy z epoki starozytnosci. Koncepcja
hedonistyczna zostala stworzona przez greckiego filozofa, Arystypa. Wedlug jego nauk celem
zycia czlowieka jest do$wiadczanie jak najwigkszej przyjemnosci, a szczg¢scie jest sumag
przyjemnych doznan. W mys$l wspomnianej koncepcji, dobrostan to poczucie szczgscia, ktore
mozna 0siggnaé przez nieustanne poszukiwanie przyjemnosci i unikanie cierpienia (Ryan i Deci,
2001). Dobrostan hedonistyczny skupia si¢ na osiggnigeciu zadowolenia z zycia, odczuwaniu
przyjemnosci oraz unikaniu nieprzyjemno$ci, subiektywnym odczuciu szcze$cia oraz
zaspokajaniu wlasnych potrzeb.

Eudajmonistyczne ujgcie dobrostanu jest kojarzone z Arystotelesem i odnosi si¢ do zycia
zgodnie z prawdziwym ,,JJa” podmiotu. Zgodnie z tym nurtem, dobrostan jest stanem uczu,
przezy¢ 1 do$wiadczen, ktére towarzysza czitowiekowi podczas dzialan majacych na celu
aktualizacje wlasnego potencjalu. Osiaggnigcie dajmonu, czyli ideatu doskonatosci, dokonuje sie
przez wykorzystywanie peinej aktywnosci zyciowej, wyznaczanej przez réznorodne cele
1 wartosci, wlasciwe dla kazdego cztowieka (Cieslinska, 2013). Dobrostan eudajmonistyczny
natomiast to dzialanie zgodne z ludzka naturg, realizacja cnot oraz ludzkiego potencjatu oraz
poszukiwanie celu i sensu (Karas, 2019).

Warto doda¢, ze pomiar dobrostanu hedonistycznego polega na okresleniu subiektywnej
oceny poziomu zadowolenia z zycia (Diener, 1984; Kahneman, 1999), a wskaznikiem
dobrostanu eudajmonistycznego nie jest odczuwane przez jednostke zadowolenie z Zycia, ale
posiadanie przez nig warto§ciowych przymiotdw, sprzyjajacych realizacji jej potencjatu. Czerw
(2017) zauwaza, ze autorzy roznych publikacji zastanawiajg si¢, czy dobrostan w perspektywie

hedonistycznej jest catkowicie odrebny od dobrostanu definiowanego eudajmonistycznie.
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Pojawia si¢ zatem mysl, Zze dobrostan zwigzany jest dwoma krancami pewnego
kontinuum. W dyskusji na ten temat wystapita nawet propozycja przyj¢cia nowej terminologii,
wedhug ktorej psychologiczny dobrostan (psychological well-being - PWB) dotyczylby
perspektywy eudajmonistycznej. Z kolei dobrostan subiektywny (subjective well-being — SWB)
oznaczatby ujecie hedonistyczne (Keyes i in., 2002; Ryff i Keyes, 1995). Ta propozycja nie jest
jednak powszechnie stosowana i oba pojecia (PWB i SWB) sa uzywane zamiennie, a nawet
przyjmuje si¢, ze najlepszym rozwigzaniem jest uznanie tych dwoch podejs¢  jako
uzupeltniajacych si¢ (Basinska, 2016).

McMahan i1 Estes (2011) takze podkreslaja, ze w rozumieniu eudajmonistycznym
dobrostan moze mie¢ aspekt zarowno obiektywny rozumiany jako poczucie realizacji wlasnego
potencjatu, jak i obiektywny przez pryzmat zachowan potaczonych z eudajmonistycznymi
celami. Autorzy twierdza, iz z perspektywy eudajmonistycznej dobrostan stanowi obiektywna
konsekwencje zycia zgodnego z ludzka natura, za$ z perspektywy hedonistycznej
z subiektywnym pozytywnym stanem psychicznym.

Podsumowujac powyzsze refleksje, nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze podziat
dobrostanu na subiektywny 1 obiektywny idealnie odzwierciedla podziat na dobrostan i jako$¢
zycia. Dlatego wigc dobrostan subiektywny moze zawiera¢ zaréwno komponenty hedonistyczne
jak 1 eudajmonistyczne (Diener, 1984; Keyes i Waterman, 2003). Co wigcej, dobrostan
obiektywny moze zosta¢ utozsamiany z eudajmonig (Trzebinska, 2008), ale moze mie¢ takze
wymiar hedonistyczny (Kahneman, 1999). Eudajmoni¢ z kolei moga charakteryzowa¢ réwniez
wymiary subiektywne i obiektywne (Waterman i in., 2010).

Ponadto, dobrostan obiektywny rozumie¢ mozna jako jakos$¢ zycia (Schwarz i Strack,
1999) lub calkiem odmiennie. Natomiast subiektywne zadowolenie z zycia oraz poczucie
szczescia moga opieraC¢ si¢ na zarOwno na obiektywnych standardach, jak i obiektywnych
odczuciach (Gilman i in., 2009; Tatarkiewicz, 1985). W kontekscie badan empirycznych
1 pomiarbw w psychologii, wyznaczenie obiektywnych wskaznikdw dobrostanu moze
przysporzy¢ trudnos$ci, gdyz wigkszo$¢ narzedzi opiera si¢ na subiektywnym samoopisie
dokonanym przez jednostke (Forgeard i in., 2011). Z drugiej strony, obiektywne miary
spoteczno-ekonomiczne nie muszg odzwierciedla¢ wskaznikow subiektywnego dobrostanu.

Dalsze rozwazania warto oprze¢ na szczegdlowej analizie wspomnianych dotychczas
teorii dobrostanu. Nalezy zatem okresli¢, w ktére z opisanych powyzej gtownych koncepcji

dobrostanu (subiektywnego 1 obiektywnego oraz hedonistycznego i eudajmonistycznego)
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wpisuja si¢ ich zatozenia. Do najpopularniejszych teorii hedonistycznych zalicza si¢ teorie
dobrostanu subiektywnego autorstwa Dienera (1984) oraz teori¢ obiektywnego szczescia
Kahnemana (1999). Do koncepcji eudajmonistycznych naleza teoria dobrostanu
psychologicznego Ryff (1989) oraz teori¢ dobrostanu autorstwva Watermana 1 in. (2010). Jak juz
wspomniano, dobrostan w literaturze coraz cze$ciej ujmowany jest jako konstrukt
wielowymiarowy, dlatego tez niektore teorie stanowig integracje obu gldwnych koncepciji.

Do teorii taczacych nurt eudajmonistyczny i hedonistyczny nalezg cebulowa teoria szczescia
Czapinskiego (1994) oraz tr6jwymiarowa teoria dobrostanu subiektywnego autorstwa Keyes

1 Waterman (2003).

Zdaniem Dienera (2000) psychologia pozytywna jest nauka o szczgéciu. Jest on autorem
koncepcji dobrostanu subiektywnego, ktoéra wpisuje si¢ w nurt hedonistyczny. Diener podkresla,
iz obiektywne warunki zycia nie sg silnie zwigzane z dobrostanem subiektywnym i mimo tego,
ze wskazniki spoteczne 1 ekonomiczne wzrosty w ubiegtych latach, to jednak nie przektada sig¢
to na podobny poziom wzrostu zadowolenia z zycia. Wedlug Dienera i in., (2002) dobrostan
stanowi afektywna i poznawczg ocen¢ zycia, w ktdrej moga zawiera¢ si¢ emocjonalne reakcje
na wydarzenia, a takze poznawcza ocena wiasnej satysfakcji z zycia oraz poczucie spetienia.
Nalezy podkresli¢, ze w mys$l opisywanej teorii na dobrostan subiektywny sktadaja si¢ czynniki
afektywne (takie jak do$wiadczanie pozytywnych emocji i niska czgstotliwos¢ doswiadczania
emocji negatywnych) oraz czynniki poznawcze, ze szczegdlnym uwzglednieniem wysokiego
zadowolenia z zycia.

Kahneman (1999) traktuje pojecia dobrostanu i szczgscia jako synonimy. Uwaza on,
ze szczeScie jest obiektywne, zatem mozna je mierzy¢, a dzigki temu uznaje je jako wazne
kryterium ekonomiczne. Autor twierdzi, iz ludzie generuja hedonistyczne komentarze
do przesztych wydarzen. Wydaja si¢ one obiektywne, jednakze utrudnienie stanowiag tu
pojawiajace si¢ czynniki subiektywne, ktérym nie nalezy wierzy¢. Niezbednymi wydaja sie
zatem by¢ proby odtworzenia rzeczywistej formy komentarza, a najlepiej odtwarzaja go realne
sytuacje. Kahneman (1999) w swoich rozwazaniach odroznia szczes$cie rejestrujace
od motywujacego, z ktorych to pierwsze jest obiektywne, a to drugie polega na tworzeniu
rzeczywisto$ci 1 oddzialywaniu na nig. Autor twierdzi, ze nasza §wiadomo$¢ nie rejestruje
dokladnie przeplywu pozytywnych zdarzen, lecz tylko czg$¢ z nich — te najsilniejsze

1 najbardziej aktualne, co potwierdzaja wyniki badan (Mirski, 2009).
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Znang teorig wpisujacg si¢ w mys$l eudajmonistyczng jest koncepcja dobrostanu
psychologicznego (zwanego rowniez osobowosciowym) autorstwa Ryff (1989). Wedtug autorki
kluczowym aspektem tego rodzaju dobrostanu jest samoakceptacja. Samoakceptacje mozna
zdefiniowac¢ jako pozytywny stosunek do wiasnego ,,JJa” 1 pozytywne spostrzeganie wlasnej
osoby. Charakteryzuje si¢ ona akceptacja zardwno pozytywnych, jak i negatywnych cech
wlasnego ,Ja”. Wymaga podtrzymywania pozytywnej oceny wtlasnej osoby, zwlaszcza
w sytuacjach, w ktorych ujawniaja si¢ niezadowalajace cechy funkcjonowania. Kolejnym
wymiarem koncepcji dobrostanu psychologicznego jest osobisty rozwdj, rozumiany jako
zdolno§¢ oraz pragnienie doskonalenia wlasnych umiejetnosci 1 talentow. Wiaze sig
on z szukaniem mozliwosci rozwoju i otwarta postawg wobec wyzwan, ptynacych z ré6znych
srodowisk. Nastepna dymensja - cel zyciowy, dotyczy przekonania o istnieniu we wilasnym
zyciu kierunku, dostrzegania w sobie zdolnosci do stawiania i realizowania zadan zyciowych,
nawet wtedy, gdy okoliczno$ci temu nie sprzyjaja. Panowanie nad otoczeniem to odrgbny
wymiar dobrostanu, charakteryzujacy si¢ aktywnym radzeniem sobie z otoczeniem,
umiejetnoscig organizowania otaczajacego $wiata oraz korzystania z niego pod katem realizacji
wlasnych potrzeb i1 pragnien. Z kolei wymiar zwany autonomig ukazuje si¢ wtedy, gdy jednostka
uznaje samg siebie za niezalezny autorytet. W zyciu kieruje si¢ ona wilasnymi standardami
1 wartosciami, szczegdlnie w sytuacjach, gdy spoleczenstwo wymaga uleglosci oraz
podporzadkowania si¢ wymaganiom zewnetrznym. Ostatnia dymensja w teorii dobrostanu
psychologicznego s3a pozytywne relacje z innymi. Zostaly one zdefiniowane jako zdolno$¢
nawigzywania pozytywnych relacji miedzyludzkich 1 podtrzymywanie zadowalajacych
kontaktéw spotecznych.

Podsumowujac powyzej opisang teori¢ Ryff (1989) i wnioski autorki warto podkresli¢,
ze jej zdaniem wczesniejsze teorie skupiajg si¢ wytacznie na stanach afektywnych i zadowoleniu
z zycia. Kwestionuje rowniez greckie uj¢cie eudajmonii, pojmowanej jako szczescie, zwracajac
uwage, iz eudajmonia nie jest wylacznie subiektywnym zadowoleniem z zycia, lecz uczuciem
pojawiajacym si¢ w procesie realizacji potencjatu jednostki.

Kolejng znang koncepcja dobrostanu eudajmonistycznego jest ta autorstwa Watermana
1 in., (2010). Naukowcy operacjonalizuja koncepcje eudajmonistyczng twierdzac, ze dobrostan
jest ,efektem ubocznym” realizacji wlasnego potencjatu jednostki. Uwazaja rowniez, iz ich
teoria jest z jednej strony komplementarna, a z drugiej strony kontrastujaca z innymi dostepnymi

teoriami dobrostanu subiektywnego. Wedtug nich we wspomnianych koncepcjach dobrostanu
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subiektywnego nie ma wskazania na réznice migdzy dobrostanem hedonistycznym,
a eudajmonistycznym.

Waterman i in. (2010) sg zdania, ze dobrostan eudajmonistyczny dotyczy rozwoju
potencjatu cztowieka, poczucia sensu i celu w zyciu oraz zycia zgodnego z ludzkg natura.
Obejmuje on komponenty subiektywne i1 obiektywne. Subiektywne zwigzane sa z uczuciami
1 emocjami, dos$wiadczanymi przez cztowieka, realizujacego swodj potencjal, zas obiektywne
nawigzuja do jej zachowan. Autorzy wyodrebnili sze§¢ wymiar6w  dobrostanu
eudajmonistycznego, do ktorych naleza: dazenie do samopoznania, postrzegana realizacja
wlasnego potencjatu, poczucie sensu i celu zycia, zaangazowanie w dzialanie, inwestowanie
znaczacego wysitku oraz zadowolenie z wyrazania siebie w dziataniu. Co wazne, wedlug
autorow pytanie o relacje migdzy dobrostanem subiektywnym, psychologicznym
1 eudajmonistycznym jest nadal otwarte i brak jest jednoznacznej odpowiedzi, czy stanowig one
trzy rozne zjawiska, czy jedynie rdzne aspekty tego samego zagadnienia.

Popularng teorig jest cebulowa teoria szczgscia Czapinskiego (1994), ktora stanowi ujgcie
taczace podejscie hedonistyczne, eudajmonistyczne, subiektywne i obiektywne. Teoria ta zostata
juz szczegdlowo opisana w pierwszym podrozdziale niniejszego rozdziatu, w ktorym jest mowa
o zagadnieniu szcze$cia, zatem warto zawrze¢ w tym miejscu tylko najistotniejsze zalozenia.
Nalezy ponownie podkresli¢, ze autor uzywa poje¢ szczgsécia i dobrostanu zamiennie. W swojej
teorii Czapinski (1994) wyodrebnia trzy warstwy, zwane poziomami dobrostanu. Warstwy
te porownane sg do warstw cebuli, z czego wynika specyficzna nazwa koncepcji. Pierwsza
warstwa stanowi o woli zycia, ktora nie zawsze odczuwana jest subiektywnie, zatem moze
zosta¢ uznana za obiektywny element dobrostanu cztowieka. Druga warstwa to subiektywnie
doswiadczana warto$¢ zycia, dotyczaca elementdw hedonistycznych, takich jak satysfakcja
z zycia oraz eudajmonistycznych, na przyktad poczucia sensu zycia. Trzecia najbardziej
zewnetrzna warstwa to biezace doswiadczenia afektywne oraz satysfakcje czastkowe
z poszczegllnych sfer zycia czlowieka (elementy hedonistyczne).

Autor zaznacza, ze najbardziej podatne na biezaca, obiektywna sytuacje zyciowa
jednostki s3 wtasnie elementy hedonistyczne, czyli wspomniane satysfakcje czastkowe.
Natomiast najmniej podatna jest wola zycia, ktora pelni funkcje atraktora szczescia, polegajaca
na zapobieganiu obnizenia si¢ checi Zycia oraz jej przywracaniu po negatywnych wydarzeniach

do poziomu wlasciwego dla konkretnej osoby. Ponadto Czapinski (1994) zauwaza, iz po
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nieprzyjemnych wydarzeniach zyciowych najszybciej odbudowywana zostaje wola zycia, za$
nastepnie dopiero dobrostan subiektywny.

Podsumowujac cebulowa teori¢ szczescia, ogolny dobrostan subiektywny w rozumieniu
hedonistycznym 1 eudajmonistycznym obejmuje pojecie szczescia, zadowolenie z zycia, a takze
bilans doswiadczen afektywnych, pozostajac pod wplywem sasiednich warstw. Obiektywny
wymiar dobrostanu obejmuje za§ poczucie sensu i znaczenia, wynikajac z poznawczej oceny
doswiadczen. Zalezy ona miedzy innymi od celow, wartosci i wiedzy czlowieka.

Kontynuujac rozwazania, nalezy odnies¢ si¢ takze do trojwymiarowej koncepcji
dobrostanu autorstwa Keyesa 1 Waterman (2003). Autorzy okre$laja ja jako teori¢ dobrostanu
subiektywnego, taczaca ujecia hedonistyczne i eudajmonistyczne. Rozumiejg oni zagadnienie
dobrostanu jako zjawisko wielowymiarowe, obejmujace trzy aspekty: dobrostan psychologiczny,
emocjonalny 1 spoteczny. Jest to teoria ktora operacjonalizuje zdrowie psychiczne jako zespot
symptomow dobrostanu subiektywnego (Keyes i Lopez, 2002). Autorzy wskazuja, iz dotychczas
w badaniach naukowych analizowano wylacznie pojedyncze symptomy zdrowia psychicznego,
nie podejmujac prob integracji komponentéw emocjonalnych, psychologicznych i spotecznych.

Dobrostan subiektywny w mysl tej koncepcji to percepcja 1 ocena wlasnego zycia, oparte
na ocenie wilasnych stanow afektywnych oraz funkcjonowania psychicznego i1 spolecznego
(Moore i Keyes, 2003). Dobrostan psychologiczny w ramach omawianej teorii obejmuje
wymiary wyrdznione przez Ryff (1989). Dobrostan emocjonalny reprezentowany jest zas
poprzez obecno$¢ 1 nat¢zenie poczucia szczg¢scia oraz satysfakcji w odniesieniu do swojego
zycia, a takze zachowania rownowagi w do$wiadczaniu uczu¢ pozytywnych i negatywnych
w dluzszej perspektywie czasowej, dazac do przewagi emocji pozytywnych nad negatywnymi.
Aby okresli¢ jego poziom, najczesciej mierzy sie czgsto$¢ lub czas trwania pozytywnych
1 negatywnych uczu¢. Warr (2009) wyrdéznia tu roézne stopnie emocji pozytywnych
1 negatywnych, ktorych pojawianie si¢ jest brane pod uwage przy ocenie dobrostanu. Jednakze,
dobrostan emocjonalny to co$ wiecej niz pozytywne stany emocjonalne. Odnosi si¢ on takze
do pozytywnego funkcjonowania w sferze psychologicznej i spotecznej (Keyes, 2002).

Dobrostan  spoteczny zwigzany jest natomiast z  pigcioma  dymensjami
charakteryzujacymi pozytywne funkcjonowanie w obliczu spolecznych zadan i1 wyzwan:
akceptacja spoteczenstwa, urzeczywistnianie si¢ spoleczenstwa, wklad w spoteczenstwo,
spoteczna koherencja oraz integracja ze spoteczenstwem (Keyes i Waterman, 2003). Pierwsza

dymensja to akceptacja spoteczenstwa, ktéra wyznaczana jest przez ocen¢ ogoOlnych cech
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spoteczenstwa oraz wlasciwosci poszczegdlnych jego czlonkéw. Jednostki akceptujace
spoteczenstwo, w ktorym zyja sa wobec niego ufnie nastawione, przychylne wobec wiasciwosci
ludzkiej natury, a takze przekonane o przychylnosci innych ludzi. Kolejnym wymiarem
dobrostanu spotecznego jest urzeczywistnianie si¢ spoteczenstwa. Wymiar ten zdefiniowany jest
jako ocena potencjalu rozwojowego spoteczenstwa i1 kierunku jego rozwoju. Spoleczny
dobrostan jest uwarunkowany przekonaniem o pozytywnej ewolucji spoteczenstwa i tworzy
poczucie, ze potencjal w nim tkwigcy jest realizowany przez obywateli i powotane do tego
instytucje. Trzecig dymensje¢ dobrostanu spotecznego stanowi wktad w spoteczenstwo. Odnosi
si¢ on do oszacowania przez jednostke wlasnej wartosci dla spoteczenstwa. Pozytywna ocena
swego funkcjonowania z punktu widzenia tego kryterium to przekonanie jednostki o tym,

ze wiele wnosi do zycia spotecznego. Kolejng dymensja jest spoteczna koherencja. Mozna
okresli¢ ja jako percepcje organizacji i dziatania otoczenia spolecznego. Jest ona zwigzana

z zainteresowaniem jednostki dotyczacym poznawania spoleczenstwa. Jednostka spotecznie
koherentna spostrzega spoteczny $wiat jako zrozumialy, sensowny i przewidywalny. Ostatnig
dymensja dobrostanu spotecznego jest spoteczna integracja, ktora zawiera ocen¢ jakosci
stosunkow jednostki z otoczeniem spotecznym. Czlowiek zintegrowany ze spoleczenstwem
traktuje siebie jako jego czg$¢ 1 ma poczucie, ze wiele taczy go z innymi ludZmi. Odczuwa
réwniez, ze jest przez nich wspierany (Wojciechowska, 2005).

Co ciekawe, oprocz opisanej powyzej koncepcji dobrostanu i trzech jego wymiarow
usytuowanych réwnolegle obok siebie, istnieje rowniez propozycja ich hierarchizacji. Gallagher
1 in., (2009) zakladaja, ze na dobrostan osobisty sktadaja si¢ dobrostan hedonistyczny,
eudajmonistyczny oraz spoteczny. Oznacza to, ze dobrostan spoteczny nie jest zwigzany
z odrgbnym obszarem funkcjonowania, lecz wpisuje si¢ w funkcjonowanie osobiste,
a dodatkowo umiejscowienie go na rownolegtych dymensjach z dobrostanem hedonistycznym
1 eudajmonistycznym oznaczatoby, ze jego specyfika nie wynika z obszaru funkcjonowania
jednostki, a raczej z formy jego odczuwania, jak w przypadku dwoch pozostatych.

Biorac pod uwage specyfike niniejszej rozprawy doktorskiej, kluczowe jest ujgcie
dobrostanu w rozumieniu eudajmonistycznym i hedonistycznym. Ponadto, wspomniany projekt
odnosi si¢ do dobrostanu zawodowego, nazywanego rowniez dobrostanem pracowniczym czy
dobrostanem w miejscu pracy, zatem niezbedne jest odniesienie si¢ do literatury przedmiotu
1 zwrocenie szczegdlnej uwagi na dobrostan zwigzany z zawodowa sferg funkcjonowania

jednostki.
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2. 8. Dobrostan zawodowy

Jak mozna zauwazy¢ na podstawie powyzszych rozwazan zagadnienia dobrostanu, jest
to zjawisko wielowymiarowe, zwigzane z oczekiwaniami cztowieka odno$nie réznych obszarow
zycia, w tym takze sfery zawodowej (Ratajczak, 2007). W latach 80. ubiegltego wieku Jozefik
(1982) w jednej ze swoich publikacji z zakresu ergonomii, zdefiniowat pojecie dobrostanu
czlowieka — pracownika. Wedlug niego dobrostan to zadowolenie, dobre samopoczucie,
satysfakcja i poczucie komfortu w systemie cztowiek — technika, zarowno w sferze zawodowe;j,
jak 1 innych obszarach zycia. Efekty te powinny by¢ powodowane nie tylko réwnowagg stanu
fizycznego, ale réwniez brakiem jakichkolwiek oznak zmian psychicznych, emocjonalnych
1 duchowych, wywotanych procesem pracy (Jozefik, 1982; Marcinkowski, 2017).

Dobrostan zawodowy, zwany rowniez pracowniczym, definiowany jest czesto jako ocena
swojego zawodowego funkcjonowania (Wieczorkowska-Wierzbinska, 2021). Dotyczy
charakteru wykonywanej pracy, piastowanego stanowiska, a takze relacji ze wspotpracownikami
(Czerw, 2017). Zagadnienie to stato si¢ popularne w procesie rozwoju psychologii pozytywnej
w Polsce i na §wiecie, kiedy to w literaturze przedmiotu zaczat pojawiaé si¢ termin pozytywne;j
psychologii organizacji. Strykowska (2009) uwaza, ze we wspodiczesnych -elastycznych
organizacjach czesto stosowany jest styl zarzadzania oparty na upetnomocnieniu pracownikow.
Taki styl umozliwia zwigkszenie zaangazowania pracownikOw, pozytywnie przyczynia si¢
zwigkszeniu wydajnosci pracy, stwarzajac rownoczesnie mozliwo$¢ samorealizacji u osob
zatrudnionych. Zdaniem autorki z tego faktu nalezy wywodzi¢ zagadnienie dobrostanu
pracownika.

Koziot i Buzowska (2016) skupili si¢ na problematyce dobrostanu pracowniczego
w kontekscie praktyk nadzorczych i zarzadczych. W swojej pracy poddali analizie dziatania
zarzadcze w czterech sferach: delegowanie uprawnien (przekazanie przez przetozonego czesci
funkcji zarzadzania), kontrola pracy (kontrola sprawowana na biezaco przez przetozonego ktorej
celem jest zapewnienie prawidlowego przebiegu realizowanych procesow w ramach
organizacji), ocena pracy i rozw0j zawodowy oraz przestrzeganie zasad i norm etycznych
(w odniesieniu do zatrudnionych jednostek oraz klientow). W kazdym z wymienionych
obszaréw autorzy zweryfikowali role¢ kadry kierowniczej w budowaniu dobrostanu pracownikow
oraz wskazali na potrzebe zwickszania swiadomosci w zakresie wptywu dziatan zarzadczych

na dobrostan pracownikow. Zwrocili réwniez uwage na duze znaczenie umiej¢tnosci
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komunikacyjnych kadry kierowniczej wszystkich szczebli zarzadzania, bedacej filarem
budowania klimatu zaufania i wspdipracy miedzy przetozonym, a jego podwladnym oraz
wewnatrz zespotu pracowniczego. Wedlug autoré6w sg to cechy niezbedne w efektywnym
ksztaltowaniu warunkéw pracy.

Jednostka, ktora odznacza si¢ wysokim poziomem poczucia dobrostanu jest zazwyczaj
wysoko ceniona w pracy, osigga wysokie wyniki zawodowe 1 sukcesy. Z drugiej jednak strony,
odczuwanie wspomnianego dobrostanu czesto warunkowane jest przez posiadanie dobrze
oceniane] pracy. Pojawi¢ si¢ moze zatem spostrzezenie, iz praca moze by¢ jednoczesnie
sposobem na zwigkszenie dobrostanu pracownika (Ratajczak, 2007).

Zapoznajac si¢ z zagadnieniem dobrostanu pracowniczego, warto zwrdci¢ uwage,
ze dominujg tu takze dwa omawiane juz ujecia dobrostanu zawodowego — hedonistyczne
1 eudajmonistyczne. Perspektywa hedonistyczna dotyczy satysfakcji z wykonywanej pracy oraz
pozytywnego bilansu emocjonalnego w odniesieniu do pracy. Przywolujac glowny
hedonistyczny postulat, ludzie powinni zmierza¢ do osiggnigcia szczescia swojego lub cudzego,
gdyz jest to etycznie dobre. Plaszczyzna eudajmonistyczna nawigzuje natomiast do sensu
1 wartosci pracy, ktora ujmowana jest jako swoista misja zawodowa, zatem poczucie szczescia
oraz satysfakcji rozumiane sg nie w kategoriach subiektywnego zadowolenia, ale jako pewien
stan, majacy miejsce na skutek wiasciwego postgpowania (Roznowski i Korulczyk, 2018).

W paradygmacie hedonistycznym za wskaznik dobrostanu uznaje si¢ przezywane przez
pracownikOw emocje w miejscu pracy oraz odczuwang przez nich satysfakcje. Emocje
pozytywne zwigzane z pracg bardzo czgsto stanowig zrédto motywacji, potegujac podejmowanie
zachowan sprzyjajacych efektywnej pracy oraz tych, ktére wprowadzaja pozytywna atmosfere.
Zwane s3 one zachowaniami obywatelskimi (Foote i Tang, 2008). Omawiane emocje mozna
potaczy¢ w dwie grupy: emocje negatywne — nieprzyjemne oraz pozytywne — przyjemne.
Zazwyczaj wystepuja one w rdéznych natgzeniach ze wzgledu na poziom odczuwanego napigcia
zwigzanego z pracg (Czerw, 2017).

Warto w tym miejscu odnie$¢ si¢ do Witaminowego Modelu Dobrostanu Pracowniczego
(Warr, 1987). Autor wyodrebnia cechy pracy wystepujace w srodowisku organizacyjnym, ktore
w roznym stopniu wplywaja na dobrostan pracownikow (Warr 1 Claperton, 2010).
We wspomnianym modelu wystepuje pordwnanie dwunastu cech pracy do witamin

w organizmie czlowieka, ktore w zaleznosci od nat¢zenia mogag pozytywnie lub negatywnie
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na niego oddziatywaé. Witaminy mozna podzieli¢ na dwie grupy — szkodliwe w nadmiarze
1 o statych skutkach.

Czynniki z grupy pierwszej sg korzystne dla pracownika wtedy, gdy nie wystepuja
w nadmiarze, tak jak witaminy A i D w organizmie — w innym przypadku mu szkodzg. Naleza
do nich:

1. kontrola osobista czyli zakres i swoboda decyzji podejmowanych przez pracownika ktore
zwigzane s3 z dokonaniem wyboru czasu i sposobu wykonania zadan, a takze doboru
wspotpracownikow;

2. wymagajaca kontrola, to znaczy intensywnos$¢ i czestotliwo$¢ biezacej kontroli pracownika
oraz ocena wykonanych przez niego zadan odbywajaca si¢ na podstawie negatywnej informacji
zwrotnej 1 wskazywaniu na bledy pracownika;

3. réznorodno$¢ pracy, ktora okresla poziom zrdéznicowania zadan, sposoboOw i miejsca ich
wykonywania na osi monotonia — réznorodnos¢;

4. obcigzenie praca, zwigzane jest z poczuciem zmegczenia nadmiarem pracy, a takze stopniem
trudnosci wykonywanych zadan;

5. poziom kontaktow towarzyskich, ktory dotyczy intensywnosci 1 jakosci kontaktow
ze wspotpracownikami oraz przetozonymi,

6. rozwdj 1 ocena, to znaczy postrzeganie przez pracownika nacisku na jego rozwdj dla dobra
organizacji, w ktorej pracuje (Warr i Claperton, 2010; Marcinkowski, 2017).

Druga grupe czynnikéw poréwnano do witamin C 1 E. W tym przypadku, im wigksze jest
ich nat¢zenie, tym wyzsza satysfakcja z pracy. Do grupy tej zaklasyfikowano nastepujace cechy:
1. wspierajaca kontrola, opisujaca relacje pracownika i jego przetozonych i opierajaca si¢
na pozytywnej informacji zwrotnej w zakresie efektow i sposobéw pracy;

2. poczucie bezpieczenstwa w organizacji, dotyczy postrzegania przez pracownika wysitkow
podjetych przez organizacj¢ w celu zapewnienia bezpieczenstwa fizycznego jej cztonkom;

3. wynagradzanie finansowe, czyli ocena pracownika poziomu jego zadowolenia

z wynagradzania finansowego;

4. znaczgca pozycja spoteczna, ktora wskazuje na potrzebe uzytecznej i1 sensownej pracy
na rzecz innych oraz organizacji;

5. etyczno$¢ organizacji, dotyczy oceny pracownika na temat zaangazowania organizacji

w respektowanie norm i zasad etycznych w jej funkcjonowaniu;
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6. perspektywa kariery, ktora zwigzana jest z wiedza pracownika na temat warunkow
przyznawania wynagrodzen i awansowania, a takze z przejrzysto$cia planowania $ciezek kariery
w organizacji (Warr i Claperton, 2010; Marcinkowski, 2017).

Model Dobrostanu Pracowniczego Warra koncentruje si¢ na zaleznoS$ciach miedzy
wlasciwos$ciami pracy, a zdrowiem psychicznym. Autor zaznacza, ze konieczne jest
uwzglednienie rdznic indywidualnych kazdej osoby w sytuacji pracy. Wyrdznia on rowniez trzy
kategorie indywidualnych atrybutéw, ktére moga modyfikowaé wplyw wlasciwosci pracy
na odczuwany poziom dobrostanu psychicznego. Sg nimi wartosci (np. preferencje i motywy),
zdolno$ci (np. zdolno$ci intelektualne), a takze wyjSciowy stan zdrowia psychicznego czyli
cechy dyspozycyjne, takie jak sktonno$¢ do negatywnych reakcji afektywnych (Warr, 1994).

Wspomniany powyzej autor i jego prace maja duze znaczenie w niniejszym projekcie
rozprawy doktorskiej. Warr (1990, 2009) zaproponowat interesujgce spojrzenie na dobrostan
pracowniczy. Jego ujecie umozliwia opisanie tresci oraz intensywnosci stanow afektywnych
W miejscu pracy oraz reprezentacji afektywnego samopoczucia na trzech osiach: zadowolenie —
niezadowolenie; zaleknienie — spokdj; entuzjazm — przygnebienie (Mielniczuk i Laguna, 2018).
Co wazne, autor skonstruowat narzedzie do pomiaru hedonistycznego dobrostanu zwigzanego
z pracag (Warr, 1990), ktéore w polskiej adaptacji Mielniczuk 1 taguny (2018) zostato
uwzglednione w procedurze badawczej niniejszego projektu, pod nazwa Kwestionariusz Afektu
w Pracy. Sklada si¢ on z czterech wymiaréw: afekt staby pozytywny, afekt staby negatywny,
afekt silny pozytywny, afekt silny negatywny. Szczegotowe informacje na temat kwestionariusza
dostepne sa w rozdziale metodologicznym.

Swoje ujecie dobrostanu zawodowego prezentuje takze Czerw (2017). Autorka
proponuje, aby dobrostan zawodowy rozpatrywa¢ w kategoriach hedonistycznych
1 eudajmonistycznych. Hedonistyczny dobrostan zawodowy przejawia si¢ zadowoleniem
1 satysfakcja z pracy oraz odczuwaniem pozytywnych emocji w stosunku do swojej pracy takich
jak szcze$cie czy duma. Dobrostan eudajmonistyczny dotyczy natomiast sensu 1 warto$ci pracy,
traktowanej jako misja zawodowa. Skupiajac si¢ na eudajmonistycznym dobrostanie
zawodowym, warto przytoczy¢ cztery jego wymiary w rozumieniu Czerw. Naleza do nich
pozytywna organizacja, dopasowanie i rozw0j, pozytywne relacje interpersonalne oraz wkiad
w organizacje. Wymiar pozytywnej organizacji odnosi si¢ do poczucia akceptowania cech, ktore
charakteryzuja organizacje. Wazna jest tu swoista zgoda na styl zarzadzania w organizacji,

a takze dostrzeganie i docenianie przez pracownika jej zalet. Istotne jest takze poczucie,
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Ze organizacja 1 pracownicy dzialaja na rzecz wspolnego dobra, a organizacja ta jest sprzyjajaca
oraz godna zaufania pracownikow. W takim ujeciu przetozeni traktowani sg jako reprezentanci
firmy, a ich pozytywne cechy, postawy i okazywane wsparcie wobec pracownikow $wiadcza
0 pozytywnosci organizacji.

Kolejnym wymiarem eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego jest dopasowanie
1 rozw0j (Czerw, 2017). Stanowi on o tym, iz pracownik ma poczucie wykonywania w pracy
zadan odpowiednich do swoich mozliwosci 1 predyspozycji. Jest to poczucie bycia
na wlasciwym miejscu, stanowisku pracy oraz wykonywania prawidtowego dla siebie zawodu.
Niebagatelne znaczenie ma tutaj aspekt aktualnych potrzeb pracownika, ktére sa w organizacji
zaspokajane, a takze wyznawanych przez niego wartosci i przekonan. Co wigcej, osiggnigciu
dobrostanu u pracownika sprzyja $wiadomos¢, ze istnieje mozliwos¢ zdobywania nowych oraz
rozwijania dotychczasowych kompetencji, utatwiajacych efektywne wykonywanie pracy.

Trzeci wymiar to pozytywne relacje interpersonalne, ktory dotyczy postrzegania jakosci
relacji z innymi osobami w kontek$cie wykonywanej pracy. Zwigzany jest on z posiadaniem
zyczliwych 1 otwartych relacji ze wspdlpracownikami, bedacymi na tym samym stopniu
w hierarchii organizacyjnej. Wazna jest tu mozliwo$¢ zaufania innym w pracy i polegania
na wspotpracownikach, a takze uzyskania od nich pomocy w wymagajacej jej sytuacji.

Ostatni wymiar to wktad w organizacj¢, obejmujacy przekonanie pracownika, ze jako
czlonek organizacji odgrywa on wazng dla niej role, posiadajac istotne wlasciwosci
1 kompetencje. Wymiar ten dotyczy poczucia czy 1 w jakim stopniu dzialania osoby zatrudnione;j
na rzecz firmy sg przez nig cenione i przyczyniaja si¢ do wspdlnego dobra organizacji oraz jej
pracownikow, z uwzglednieniem skuteczno$ci tych dzialan i ponoszenia odpowiedzialnosci
za jej losy.

Istotne wydaje si¢ przytoczenie wnioskoéw autorki, powstatych w wyniku jej prac
badawczych na temat istnienia zwigzku eudajmonistycznego i1 hedonistycznego dobrostanu
zawodowego (Czerw, 2017). Korelacja migdzy wspomnianymi rodzajami dobrostanu jest silna
1 pozytywna. Dokladniej rzecz ujmujac, wzorzec zaleznosci wskazuje na istotng rolg emocji
pozytywnych 1 znacznie mniejszg negatywnych. Oznacza to, ze dla eudajmonistycznego
dobrostanu wigksze znaczenie maja pozytywne emocje W sytuacji pracy w poréwnaniu
z negatywnymi. Wyrazisty charakter emocji pozytywnych odpowiada za wspomniang silng

relacj¢ obu typow dobrostanow.
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3. Orientacja pozytywna jako zasob osobisty

Opisana w Rozdziale 1 Teoria Wymagania — Zasoby Pracy zostala potwierdzona
w badaniach empirycznych, prowadzonych w kilku europejskich krajach, takze w Polsce (Derbis
1 Baka, 2013; Wojtczuk-Turek, 2020). Stanowi on inspiracj¢ dla naukowcow, ktorzy zajmuja si¢
psychologia pracy i1 organizacji oraz pokrewnymi dyscyplinami. Do elementéw zasobow
osobistych, uwzglednionych we wspomnianym modelu nalezy orientacja pozytywna.

Koncepcje pozytywnej orientacji jako pierwszy wprowadzit wloski psycholog Caprara,
a jego artykul na temat wspomnianego zagadnienia ukazal si¢ w 2009 roku (Caprara, 2009).
Do tego czasu orientacja pozytywna nazywana byla w literaturze przedmiotu mianem
pozytywnego myslenia (Caprara i Steca, 2005). W kolejnych latach zainteresowanie pojeciem
orientacji pozytywnej szybko rosto i pojawiaty si¢ nowe publikacje naukowe (Alessandri i in.,
2012; Caprara 1 in., 2010; Laguna i in., 2011; Paliga i Pollak, 2017; Sobol-Kwapinska, 2014;
Sobol-Kwapinska i1 Jankowski, 2016; Turska-Kawa, 2017; Zbierowski, 2021). Opisywana
koncepcja wpisuje si¢ w nurt psychologii pozytywnej, ktory skupia si¢ na adaptacyjnych
formach psychospolecznego funkcjonowania (Seligman i Csikszentmihalyi, 2000; Sheldon,
2004; Trzebinska, 2008).

Koncepcja orientacji pozytywnej uksztaltowala sie¢ zardwno dzieki rozwazaniom
teoretycznym, jak i analizie wynikow badan naukowych. Ze strony teoretycznej inspiracja
do powstania zagadnienia byta depresyjna triada poznawcza Becka (1967), na ktora sktadaja sie
negatywne przekonania o sobie, $wiecie 1 przysztosci oraz préba okreslenia zmiennych,
bedacych jej odwrdceniem. Ze strony empirycznej, na podstawie powtarzanych badan
wykazano, iz samoocena, zadowolenie z Zycia i optymizm koreluja ze soba, a w wynikach analiz
czynnikowych tworza jeden czynnik. Analizy te umozliwily postawienie hipotezy, Ze istnieje
wspodlna zmienna ukryta, lezaca u ich podtoza (Alessandri 1 in., 2012; Caprara 1 Steca, 2005).

Caprara 1 in., (2010) zwrdcili uwage na trzy zmienne psychologiczne, ktorych ich
zdaniem nie da si¢ sprowadzi¢ do Wielkiej Piatki cech osobowos$ci. Do zmiennych tych naleza
wspomniane juz samoocena, zadowolenie z zycia oraz optymizm. Samoocena definiowana jest
jako pozytywna lub negatywna postawa wobec ,,Ja” oraz globalna ocena 1 stopien akceptacji
samego siebie (Harter, 1999; Rosenberg, 1965). Jednostki posiadajace wysoki poziom
samooceny maja przekonanie, ze s3 w stanie poradzi¢ sobie w ryzykownych i nowych

sytuacjach, stosujac przy tym strategi¢ aktywnego dazenia do celu zamiast strategii unikania
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(Cavallo 1 in., 2012). Wysoka samoocena to takze przekonanie czlowieka, ze jest
on wystarczajaco dobry i warto§ciowy, natomiast nie jest to tozsame z uznawaniem siebie
za lepszego od innych (Laguna i in., 2007). Zadowolenie z zycia definiowane jest w literaturze
jako generalna, ogdélna ocena swoich dziatan i relacji spotecznych, ktore czynig to zycie
wartosciowym i nadaja sens ludzkiej egzystencji (Diener, 1984). Optymizm rozumiany jest jako
poglad, wedle ktorego przyszie osobiste i spoleczne wydarzenia w zyciu czlowieka beda
przepetnione dobrocia, a zle zdarza si¢ rzadko (Scheier, 2001). Optymizm w duzym stopniu
odpowiedzialny jest za pobudzenie jednostki do dziatania, wytrwalo§¢ w podejmowanych
aktywno$ciach oraz zaangazowanie. Osoby przejawiajace wyzszy poziom optymizmu
charakteryzuje niski poziom lgku, rozumianego w kategoriach dyspozycji (Turska-Kawa, 2010).

Pojawi¢ si¢ moze zatem pytanie dlaczego akurat powyzszymi trzema zmiennymi
zainteresowali si¢ badacze. Wynika to z rezultatow ich pracy nad dobrostanem psychicznym
1 spostrzezen, ze powyzsze zmienne sg z nim silnie skorelowane (Caprara i in., 2010).
Co wigcej, stanowig one rownoczesnie odwrotno$¢ triady depresyjnej, a takze podobnie jak
cechy Wielkiej Piatki sg w duzej mierze odziedziczalne i w miarg state. Caprara (2010) wskazuje
takze na konieczno$¢ uwzglednienia pigciu podstawowych cech osobowos$ci oraz samooceny,
zadowolenia z zycia i optymizmu, aby uzyska¢ cato$ciowy opis osobowosci jednostki.

Warto w tym miejscu przytoczy¢, w jaki sposoéb Caprara (2010, s. 318) definiuje
osobowos¢. Wedhug niego jest to: ,,ztozony system psychologicznych struktur poznawczych,
emocjonalnych, behawioralnych, ktérych funkcjonowanie zalezy od synergistycznych interakcji
migdzy wieloma podsystemami”. W odniesieniu do tej definicji mozna stwierdzié, iz orientacja
pozytywna zwigzana jest ze wzorcami do§wiadczen, a nie zachowan. Ponadto autor wskazuje,
ze orientacja pozytywna ma inny charakter niz Wielka Pigtka (Caprara i in., 2012). Niemozliwe
jest okreslenie jej wylacznie na podstawie obserwacji jednostki, gdyz odzwierciedla wzory
do$wiadczen oraz sposdb postrzegania i oceny zdarzen.

Caprara (2009) definiuje orientacj¢ pozytywna jako podstawowa ceche osobowosci (statg
wlasciwos¢), okreslajaca ogdlng sklonno$¢ do odbierania doswiadczen zyciowych
z pozytywnym nastawieniem. Ponadto, jest to przeciwienstwo depresji, podstawowa tendencja
do pozytywnego postrzegania, oceniania i konstruowania zycia, przysztosci i samego siebie.
Orientacja pozytywna okreslana jest takze jako instynkt, czyli wrodzona i genetycznie

uwarunkowana dyspozycja, umozliwiajaca jednostce zycie. Ma ona korzenie w systemie
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biologicznym, nadajacym emocjonalny wydzwigk ludzkim dos$wiadczeniom (Caprara i in.,
2012).

Glowne zalozenie teorii orientacji pozytywnej stanowi, iz postrzeganie siebie, zycia
1 przysztosci w pozytywny sposéb $swiadczy o podstawowej predyspozycji petigcej istotng
biologiczng funkcj¢ — czynienia jednostki skionnej do radzenia sobie w zyciu mimo porazek,
przeciwnosci losu oraz perspektywy $mierci. Takie ujgcie rzeczywistosci jest potrzebne ludziom
do rozwoju oraz troski o zycie mimo nieuchronnosci jego kresu (Alessandri i in., 2012).
Czlowiek nie mogltby znies¢ §wiadomosci wlasnych ograniczen oraz radzi¢ sobie z trudnos$ciami,
gdyby nie posiadat predyspozycji do wiary w to, iz jest godzien szacunku, jego Zycie jest
wartosciowe, a przyszto$¢ obiecujaca (Caprara i in., 2012).

Ujecie orientacji pozytywnej jako instynktu zycia jest podobne do zagadnienia woli zycia
w cebulowej teorii szczescia, opisanej w rozdziale drugim niniejszej rozprawy (Czapinski 1994,
2001). W odniesieniu do cebulowego modelu, wola zycia to rdzen, najgtebsza i najbardziej
podstawowa warstwa, ktorg posiada kazda jednostka. Wola Zycia to trwate zrodto energii dla
codziennych aktywno$ci. Kolejna, s$rodkowa warstwa wspomnianego modelu to ogélny
dobrostan psychiczny, to znaczy dobry nastrdj, do§wiadczanie pozytywnych emocji, rados¢
zycia 1 optymizm. Trzecia, najbardziej zewngtrzna warstwa to poczucie zadowolenia
z poszczegbdlnych obszarow zycia, takich jak Zycie rodzinne, praca, sytuacja finansowa czy
relacje towarzyskie.

Mozna zauwazy¢ rowniez analogie pomigdzy orientacjag pozytywna, a wrodzonym
potencjatem szczescia (Sheldon i Lyubomirsky, 2006). Autorzy stworzyli kotowy model
szczg$cia, w ktorym ogélny poziom szcze$cia wyznaczany jest przez wrodzony potencjat
szczgscia (ok. 50%), intencjonalng aktywnos$¢ cztowieka (ok. 40%) oraz zyciowe okolicznosci
(ok. 10%). Oprocz przewazajacego w modelu czynnika dziedzicznego, autorzy podkreslajg takze
znaczenie intencjonalnej aktywnos$ci cztowieka, ktora to zwigksza ogdlne poczucie szczescia.
Do przyktadow takich aktywnos$ci naleza: ¢wiczenie umiejgtnosci wdzigcznosci, wybaczania,
uprzejmosci i pokory (Layous i in., 2012), pozytywna interpretacja doswiadczen zyciowych,
czerpanie radosci z codziennych zdarzen, zaradno$¢ i zaangazowanie w realizacje celow,
zgodnych z umiejetno$ciami 1 zainteresowaniami jednostki (Liberman i in., 2009; Lyubomirsky,
2001; Lyubomirsky i in., 2011).

Zglebiajac istote psychologii pozytywnej, warto zwroci¢ uwage na jej podobienstwa

z innymi konstruktami teoretycznymi, opisujagcymi zmienne osobowosciowe. Jednym z nich jest
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nadzieja podstawowa (Trzebinska i Zigba, 2004). Nadzieja podstawowa definiowana jest jako
ogblne przekonanie, ze $wiat ma sens, jest przychylny ludziom i istnieje w nim porzadek.
Z teorii tej szczegblnie podobny do orientacji pozytywnej jest rdzen samooceny (Judge i in.,
1998). Rozumiany jest on jako ztozona cecha, wyznaczana przez samoocen¢, poczucie kontroli,
poczucie wiasnej skutecznos$ci oraz zrownowazenie emocjonalne. Teoria rdzenia samooceny
wyjasnia dlaczego pewne cechy, takie jak samoocena, poczucie skutecznosci, wewnetrzne
umiejscowienie kontroli i pozytywny afekt sg predyktorami satysfakcji z pracy. Teoria orientacji
pozytywnej dotyczy za$§ komponentéw dobrostanu psychicznego w codziennym zyciu
(Alessandri i in., 2012).

Kolejnym zagadnieniem zblizonym do orientacji pozytywnej sa osobowosciowe
potencjaty zdrowia to znaczy wielowymiarowe style emocjonalnego reagowania oraz witalnos¢.
Zadaniem tych pierwszych jest dopasowanie mig¢dzy jednostka, a $rodowiskiem (Friedman,
2000). Witalno$¢ zas to stan, w ktorym czlowiek czuje, Ze jest przepetniony energia i gotowoscia
do dzialania (Ryan i Frederick, 1997). Poréwnujac ze soba osobowosciowe potencjaly zdrowia
1 witalno§¢ z orientacja pozytywna mozna stwierdzi¢, iz jest ona zmienng szersza i bardziej
poznawcza, poniewaz obejmuje wigcej elementow takich jak poznawcza ocena zycia, §wiata czy
samego siebie. Osobowosciowe potencjaly zdrowia 1 witalno$¢ s3 zmiennymi bardziej
emocjonalnymi, ktore dotycza energii i chgci do dziatania.

Nalezy zwro6ci¢ uwage w tym miejscu takze na ogdlny czynnik osobowosci (General
Factor of Personality, GFP). Zostal on wyodrgbniony w wyniku analiz statystycznych
z interkorelacji miedzy réznymi kwestionariuszami do badania osobowosci (Rushton i Irving,
2013). Osoby, ktore uzyskuja wysokie wyniki w tym czynniku charakteryzuje altruizm,
stabilno$¢ emocjonalna, sumienno$¢, ugodowos¢, ekstrawersja, otwartos¢ na doswiadczenie,
wysoki poziom dobrostanu psychicznego, satysfakcji z zycia, samooceny 1 inteligencji
emocjonalnej (Rushton i in., 2008). W poréwnaniu do orientacji pozytywnej mozna przyznac,
ze odpowiada ona w wigkszym stopniu za poznawcze i emocjonalne ustosunkowanie jednostki
do $wiata, zycia i siebie. Ogoélny czynnik osobowosci nawigzuje za§ w wiekszym stopniu
do cech przejawiajacych si¢ w dziataniu 1 jego skutecznosci, sprytu, satysfakcjonujacych relacji
interpersonalnych czy zaradno$ci. Cechy te pozwalaja przetrwaé zar6wno danej jednostce jak
1 calemu gatunkowi (Rushton i in., 2008). Warto nawigza¢ tu do opisanych powyzej rozwazan
Caprary (2010), ktory wskazuje, iz orientacja pozytywna stanowi oddzielny czynnik,

o odmiennym niz Wielka Pigtka charakterze. Orientacja pozytywna zatem zwigzana jest
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Z pozytywna oceng zycia, $wiata i osoby, zachecajac do zycia i1 dziatania, a ogélny czynnik
osobowosci to dziatanie ksztattuje.

Konczac watek analogii réznych teorii z orientacja pozytywng warto nawigzaé
do klasycznych nurtow filozoficznych, epikureizmu 1 stoicyzmu. Jak prawit Epikur
(za: Tatarkiewicz, 1990, s. 139) na temat szczescia: ,,Niech tylko cialo bedzie zdrowe i1 dusza
spokojna, a zycie bedzie rozkosza”. Kult zycia w rozumieniu epikurejskim odnosi sig¢
do traktowania go jako jedynego dobra, ktore jest nam dane na wlasno$¢. Na mysl moze przyjs$¢
zatem pewna analogia: wrodzona rados$¢ z zycia — pozytywna orientacja oraz zycie jako dobro —
pozytywne nastawienie do zycia, §wiata 1 siebie samego. Idac w stron¢ nurtu stoickiego,
mozemy wnioskowaé, iz pozytywna orientacja to naturalna postawa wobec zycia, ktora
ksztattuje si¢ u jednostki niezaleznie od czynnikéw zewngtrznych, poprzez zycie zgodne
z naturg. Wedlug stoickich myslicieli, naturg czlowieka jest rozum, zatem szczescie zyskujemy,
kierujac si¢ wiasnie rozumem (Tatarkiewicz, 1990). Zgodnie z tym zalozeniem, orientacj¢
pozytywna uja¢ mozna jako madro$¢ zyciowa, zatem gdy cziowiek ja zdobedzie, uznany
zostanie za szczesliwego.

Analizujgc zagadnienie orientacji pozytywnej, warto zapoznac si¢ takze z dostepnymi
wynikami badan naukowych w tym zakresie. Caprara 1 wspotpracownicy (Caprara i in., 2009)
przeprowadzili badania nad dziedzicznym aspektem orientacji pozytywnej. W badaniach udziat
wzieto 428 par bliznigt w wieku 23-24 lat. Wyniki badan wskazuja na wspolne podtoze
genetyczne trzech zmiennych, samooceny, orientacji zyciowej i satysfakcji z zycia. Obliczono
takze wskaznik odziedziczalno$ci orientacji pozytywnej i okazato sie, Ze jest on bardzo wysoki
(ok. 70%), zatem nawet wyzszy od wskaznikdw odziedziczalnosci Wielkiej Pigtki czy
inteligencji (Caprara i in., 2009).

Caprara 1 in., (2012) takze zbadali zwigzek miedzy orientacja pozytywna, a cechami
Wielkiej Piatki. Badania przeprowadzono wsréd Wiochow w wieku 17-75 lat. Wskazano
na istotne dodatnie zalezno$ci pomigdzy orientacja pozytywna, a energia (odpowiednikiem
ekstrawersji), stabilno$cig emocjonalng, ugodowos$cia, sumiennos$cig i otwartoscig. Nastepnie
badania te powtdrzono w grupie Wtochéw, Hiszpandow i Japonczykow, otrzymujac podobne
wyniki (Caprara i in., 2012).

Alessandri 1 wspotpracownicy (2012) opublikowali za to wyniki swoich czteroletnich
badan podluznych, ktorych celem byto zbadanie zmian rozwojowych w obrebie orientacji

pozytywnej, a takze analiza zwigzku orientacji pozytywnej z osobistym 1 spotecznym
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przystosowaniem w okresie wczesnej dorostosci. Badang grupe stanowito 228 osob, a osoby
zostaty badane trzykrotnie: w wieku 16, 18 i 20 lat. W badaniach uwzgledniono samooceng,
zadowolenie z zycia, optymizm, jako$¢ doswiadczen afektywnych, jakos$¢ interakcji spotecznych
oraz preznos¢ ego, definiowang jako psychologiczng elastyczno$¢ czy sprezysto$¢ psychiczng.
Odnosi si¢ ona do ogolnej umiejetnosci elastycznego 1 zaradnego dostosowywania sig¢
do zmieniajagcych si¢ warunkéw zewnetrznych otoczenia i standw wewnetrznych (Block
1 Kremen, 1996).

Wyniki wspomnianych powyzej badan wskazujg, iz poziom orientacji pozytywnej nie
zmienial si¢ istotnie u 0s6b badanych w ciagu tych kilku lat. Stwierdzono rowniez, ze im wyzszy
jest poziom orientacji pozytywnej, tym lepsza jest jako$¢ postrzeganych relacji
interpersonalnych, wieksza pr¢zno$¢ ego oraz silniejsze poczucie uzyskiwania wsparcia
od innych. Ponadto wykazano, iz mezczyzni charakteryzowali si¢ wyzszym niz kobiety
poziomem orientacji pozytywnej (Alessandri i in., 2012).

Badania nad orientacja pozytywna prowadzono takze w odniesieniu do obszaru
zawodowego. Takowe prowadzili migdzy innymi Paliga, Chrupata-Pniak i Pollak (2019). Ich
badania wpisuja si¢ w nurt poszukiwania zasoboOw osobistych zwigzanych z efektywnoscia
1 optymalnym funkcjonowaniem w organizacji. Analizujagc wnioski z poprzednich badan mozna
stwierdzié, iz nie pojedyncze zasoby, ale ich grupa odgrywa istotng role podczas ksztaltowania
wydajnosci pracy (Judge i in., 2004; Luthans 1 Youssef, 2004; Scheier i in., 2001; Xanthopoulou
iin., 2007).

Wyniki badan potwierdzaja zwigzek orientacji pozytywnej z prezno$cig psychiczng
prawdopodobnie dlatego, ze obydwa konstrukty odnosza si¢ do przezywania pozytywnych
emocji i w oparciu o nie ksztalttowania pozytywnych dos§wiadczen, ktore rozwijaja posiadane
przez jednostke zasoby (Caprara, 2009; Tugade i1 Fredrickson, 2004). Pracownicy posiadajacy
WwyZszy poziom orientacji pozytywnej i preznosci psychicznej odczuwaja wyzszy poziom
zaufania w zespole, a to przektada si¢ na postrzeganie wysokiej jakos$ci relacji interpersonalnych
1 wsparcia spotecznego. Nalezy zaznaczy¢, iz relacja miedzy orientacja pozytywna, a pr¢znoscia
psychiczng jest zaposredniczona przez poczucie zaufania, ktére warunkuje psychologiczny
klimat bezpieczenstwa. Trwanie w relacjach z innymi ludZmi stanowi warunek zdobywania
wspolnych do§wiadczen, co nastgpnie prowadzi do rozwoju zaufania (Caprara i in., 2010; Paliga

iin., 2019).
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W przedstawianych badaniach wykazano takze, iz osoby, ktore charakteryzuje wysoki
poziom orientacji pozytywnej i preznosci psychicznej maja wiekszg wydajno$¢ w pracy (Paliga
iin., 2019). Co wiecej, Laguna i in., (2011) potwierdzili rowniez zwigzek orientacji pozytywnej
z organizacyjnymi zachowaniami obywatelskimi. Mozna zatem wysnu¢ wniosek, ze zwracanie
uwagi na pozytywne aspekty sytuacji oraz adaptacyjne reagowanie na zdarzenia zyciowe
skutkuje wzrostem aktywnosci i podejmowaniem dziatan ukierunkowanych na osiagnigcie celu.

Kontynuujac watek rozwazania wynikow badan nad orientacjg pozytywna w odniesieniu
do obszaru pracy zawodowej, nalezy wspomnie¢ takze o badaniach Alessandriego i in., (2012).
Badali oni zalezno$¢ orientacji pozytywnej z zachowaniami w organizacji. Stwierdzili,
Ze orientacja pozytywna jest istotnie zwigzana z przejawianiem przez pracownikow zachowan,
ktore przynosza organizacji bezposrednig korzys¢, a takze z zachowaniami altruistycznymi,
ktore maja na celu przyniesienie korzysci konkretnym osobom.

Kolejne badania prezentuja w literaturze Caprara i in., (2010). Przez pi¢¢ lat prowadzili
1 powtarzali badania nad poczuciem wiasnej skutecznosci w kontekscie orientacji pozytywne;.
Wyniki badan pokazuja, ze im wigkszy jest stopien przekonania u jednostek, ze panuja nad
swoimi emocjami oraz im bardziej wierzg, iz mogg kierowa¢ wilasnymi relacjami
migdzyludzkimi, tym mocniej chroniona jest ich orientacja pozytywna. Wspomniani autorzy
zwracaja uwage, ze duze znaczenie w ksztattowaniu poczucia wlasnej skutecznosci, rozwijaniu
wlasnego potencjatu oraz pozytywnej oceny samego siebie, majg doswiadczenia mistrzostwa
(mastery experiences).

Podobne badania prowadzit w Polsce Ole$ i in., (2013). Celem ich badan byto
zweryfikowanie, czy poczucie wiasnej skuteczno$ci wchodzi w sktad orientacji pozytywne;,
obok samooceny, zadowolenia z zycia i optymizmu. Przebadano 672 os6b w wieku 15-72 lat.
Rezultaty analiz pokazaty, iz orientacja pozytywna oraz poczucie wlasnej skutecznosci
sa ze sobg istotnie zwigzane, natomiast stanowig dwie odrebne zmienne. Co wigcej okazato sie,
ze wiek badanych nie ma wplywu na ich relacje. W innych polskich badaniach wskazano,
ze orientacja pozytywna koreluje istotnie ujemnie z poczuciem beznadziejnosci oraz istotnie
dodatnio z nadziejg podstawowa (Laguna i in., 2011).

Bazujac na dostepnych w literaturze wynikach badan, nalezy przytoczy¢ takze te, ktore
$cisle odnosza sie do specyfiki niniejszej rozprawy doktorskiej. Warto ponownie podkresli¢,
iz posiadana przez pracownikow kombinacja zasobow osobistych pozwala na osiagniecie

efektow korzystnych dla ich samych, zespoléw 1 organizacji, a posiadane zasoby osobiste
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umozliwiajg sprawniejsze wykorzystanie i rozwdj innych zasobow osobistych oraz zasobow
pracy (Alessandri i in., 2015; Paliga i in., 2019). Zasoby pracy powinny by¢ zapewniane
1 rozwijane rowniez przez przetozonych, dzigki czemu mozliwa bedzie efektywna wspolpraca.
W tej pracy doktorskiej analizowanym zasobem pracy jest sprawiedliwo$¢ organizacyjna.

Badania wiloskie, kanadyjskie, niemieckie oraz japonskie potwierdzaja, ze orientacje
pozytywna mozna traktowa¢ jako syndrom dobrego funkcjonowania, ktéry koreluje dodatnio
z oceng stanu zdrowia. Na bazie potwierdzonego zwiazku orientacji pozytywnej z poczuciem
wlasnej skuteczno$ci mozna stwierdzi¢, i1z przekonania te oddzialuja na poznawczy
1 emocjonalny komponent subiektywnego dobrostanu (Alessandri i in., 2012; Caprara i Steca,
2005; Caprara i in., 2012). Pozytywne myslenie, czyli orientacja pozytywna koresponduje takze
z réznica miedzy pozytywnym, a negatywnym afektem, ktére w niniejszej rozprawie ujgto
w ramach dobrostanu hedonistycznego.

Odnoszac si¢ do zalozen Teorii Wymagania — Zasoby Pracy stanowigcej podstawe
teoretyczng pracy mozna przypuszczaé, ze orientacja pozytywna traktowana jako zasob osobisty
moze przyczynia¢ si¢ do ksztaltowania zaangazowania w prace. Ponadto buforujac
oddzialywanie stresu moze rownocze$nie zmniejszaé prawdopodobienstwo pojawienia si¢
u pracownika wypalenia zawodowego (Alessandri i in., 2014; Grala, 2019).

Zapoznajac si¢ z istota orientacji pozytywnej, jej definicjami i wynikami badan
naukowych mozna napotka¢ na trudno$¢ w interpretacji przyswojonych informacji. Bowiem
skoro orientacja pozytywna jest gleboko zakorzeniona w systemie biologicznym, stata
1 w duzym stopniu dziedziczna, pojawia si¢ pytanie czy mozemy w jaki§ sposob oddziatywac
na osobowos¢ cztowieka, aby zwiekszy¢ jego poziom orientacji pozytywnej. Odpowiedzi
na to pytanie warto szuka¢ w zmiennych posredniczacych migdzy orientacja pozytywna,
a jakoscig psychicznego i behawioralnego funkcjonowania w réznych obszarach zycia. O ile
w niewielkim stopniu mozna oddzialywaé na czynnik w duzym stopniu uwarunkowany
genetycznie, o tyle jak pokazuja zaprezentowane wyniki badan naukowych, zmienne
posredniczace sg podatne na zmiang (Sobol-Kwapinska, 2014).

W przypadku badan nad orientacja pozytywng mozna zauwazy¢ kierunek analiz
prowadzacych do identyfikacji mediatorow migdzy orientacja pozytywna, a pozostalymi
wyznacznikami jako$ci funkcjonowania. Jedng z takich zmiennych wielokrotnie potwierdzong
w badaniach empirycznych jest poczucie wilasnej skutecznosci w panowaniu nad emocjami oraz

w obrebie relacji interpersonalnych (Caprara i in., 2010; Miciuk, 2013; Ole$ 1 in., 2013;
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Tokarczuk, 2011; Voytsel, 2012). Stanowi to istotng przestanke dla naukowcow projektujacych
nowe badania naukowe, dajac tym samym przestrzen do wyboru kolejnych zmiennych
peliacych funkcje mediatorow miedzy orientacja pozytywna, a wyznacznikami jakoS$ci
funkcjonowania cztowieka.

Analizujac istote orientacji pozytywnej warto podsumowac jej role w zyciu czlowieka.
Mozna okresli¢ ja jako nadrzedny zasdb osobowy optymalizujacy dziatanie innych (Kaczmarek,
2006). Ponadto orientacj¢ pozytywna uja¢ mozna jako potencjal umozliwiajacy optymalne
funkcjonowanie, predyspozycje przyczyniajaca si¢ w znacznym stopniu do adaptacji jednostki
1 jej osiagnie¢ w roznych obszarach zycia (Caprara, 2009), jedna z cech osobistych stanowiaca
element kapitatu cztowieka (Krysa i in., 2014) czy tez indywidualny zasoéb przystosowawczy
(Alessandri 1 in., 2014). Orientacja pozytywna to naturalna inklinacja w kierunku korzystnej
oceny samego siebie, wysokiej satysfakcji z zycia 1 wysokiej oceny szans zrealizowania celow,
co przektada si¢ na zaangazowanie w codzienne dzialania oraz wysoka ocene jakosci zycia
(Caprara, 2009; Caprara i in., 2012).

Idac o krok dalej mozna okre$li¢, ze orientacja pozytywna stanowi czynnik chronigcy,
szczegOlnie przed chorobami psychicznymi. Warto zwrdci¢ uwage, ze mtodzi ludzie w obecnych
czasach petnych swobody i mozliwo$ci sprawowania kontroli nad swoim Zyciem oraz dobrobytu
wykazuja coraz to gorszy stan zdrowia psychicznego (Kasperek-Golimowska, 2012). Wyniki
badan Lukasik i Witek (2018) wskazuja, ze najliczniejsza grupg wsrod osob badanych (40%)
stanowity osoby o niskich wynikach orientacji pozytywnej, ktore negatywnie spostrzegaja swoje
zdolno$ci radzenia sobie z trudno$ciami i1 przeciwno$ciami losu. Ten i powyzsze wnioski
pokazuja, jak wazne jest poruszanie zagadnienia orientacji pozytywnej, prowadzenie badan

naukowych w tym zakresie oraz publikowanie ich wynikow.
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4. Sprawiedliwos¢ organizacyjna jako zasob pracy

Od lat 80. XX wieku autorzy publikacji z zakresu zachowan organizacyjnych zwracajg
uwage, iz zachowania i postawy pracownikow w Srodowisku pracy mogg wynikac¢ ze sposobu
postrzegania organizacji jako sprawiedliwej badz niesprawiedliwej (Turek, 2013). Rozwazania
naukowcOw na temat sprawiedliwo$ci organizacyjnej obejmuja zatem aspekty etyczne. Poczucie
sprawiedliwosci jest podstawa ksztattowania si¢ zaufania, fadu moralnego i produktywnych
zachowan pracowniczych. Analiza niniejszego rozdzialu umozliwi zapoznanie si¢
z zagadnieniem sprawiedliwo$ci organizacyjnej, traktowanej w rozprawie jako zasob pracy.

Zrédet sprawiedliwoéci mozna upatrywaé w literaturze filozoficznej i dzietach
Arystotelesa (1956), ktory oprécz ujecia sprawiedliwosci jako indywidualnej cnoty etycznej
wprowadzit podziat sprawiedliwosci na rozdzielczg i wyrownawcza. Sprawiedliwos¢ rozdzielcza
dotyczy rozdzialu dobr ekonomicznych 1 zaszczytow przez wspoOlnote polityczng i stanowi,
ze kazda jednostka powinna otrzymac¢ udzialy proporcjonalne do reprezentowanych przez nig
warto$ci. Natomiast sprawiedliwo$¢ wyroéwnawcza zwigzana jest z ponoszeniem kar
za przewinienia powstale w wyniku wlasnej woli oraz niezalezne od niej. W mysli filozoficzne;j
(etycznej) sprawiedliwos¢ jest zatem cnotg porzadkujaca ludzkie wybory oraz obiektywnym
punktem odniesienia w procesie podejmowania stusznych decyzji (Jendrzejczak, 2015).

Watek sprawiedliwo$ci pojawia si¢ w literaturze réwniez w odniesieniu do innych
dyscyplin. W ujeciu teologicznym sprawiedliwo$¢ rozumiana jest jako cecha Boga (Absolutu),
ktory ksztaltuje tad stworzenia i1 jego natur¢. W naukach prawnych sprawiedliwos¢ traktowana
jest jako zasada, ktdrg powinny respektowac instytucje spoteczne i polityczne, a w rozumieniu
jurydycznym moze oznacza¢ niekoniecznie spisany, jednakze przystugujacy jednostkom lub
grupom zbior uprawnien (Szostek, 2018).

Wspomniane powyzej rozwazania na temat sprawiedliwosci stanowily inspiracje
do analizowania jej takze w kontek$cie obszaru zawodowego. Literatura przedmiotu podaje,
iz pojecie sprawiedliwo$ci organizacyjnej do stownika teorii organizacji i1 zarzadzania
wprowadzit jako pierwszy Greenberg w latach 80. XX wieku (Greenberg, 1987). Pojawienie si¢
tego konstruktu spowodowane bylo niezadowoleniem teoretykdw z dotychczasowych wynikow
badan nad przyczynami nieefektywnych zachowan pracownikow. Wedlug nich istniala

konieczno$¢ dalszych poszukiwan nowych predyktorow zaangazowania w prace, efektywnosci
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pracownikow oraz ich identyfikacji z organizacja. Ponadto wspomniani naukowcy chcieli
uzyska¢ odpowiedZ na pytanie, dlaczego zatrudnione osoby rezygnuja ze swojej pracy
zawodowej nie majac ku temu obiektywnych przyczyn (Cropanzano i in., 2007).

Jednakze, zagadnieniem sprawiedliwo$ci w S$rodowisku pracy zajmowali si¢ juz
wcezesniej klasyczni naukowcey z dziedziny zarzadzania, tacy jak Taylor, Emerson, Fayol czy
Mayo, a takze psychologowie i socjologowie, na przyktad Adams, Blau, czy Deutsch (Turek,
2013). W tym watku warto przesledzi¢ ich najwazniejsze refleksje i wnioski, traktujac je jako
wstep do dalszych rozwazan nad konstruktem sprawiedliwos$ci organizacyjne;.

Wsréd klasykéw zarzadzania zarowno Taylor jak i Emerson dostrzegli, iz efektywnos¢
pracownika jest zwigzana z obecno$cig sprawiedliwych norm w $rodowisku zawodowym,
systemem wynagradzania i metodami pracy. Emerson (1926) wyodrebnia dwanascie zasad
inzynierii efektywnosci, z ktérych jedna stanowi o sprawiedliwym 1 uczciwym postgpowaniu
kadry zarzadzajacej w stosunku do pracownikéw. Taylor (1947) natomiast podkresla
w kontekscie sprawiedliwo$ci organizacyjnej réwny podziat pracy i odpowiedzialno$ci miedzy
kierownikami i robotnikami. Autor ten jako pierwszy dokonal powigzania migdzy
wynagrodzeniem, a indywidualnym wkladem oraz wysitkiem czynionym przez pracownika.

Odnoszac si¢ do dziedziny zarzadzania nalezy omowi¢ stanowiska innych wspomnianych
powyzej naukowcdw. Fayol (1926) uwaza, ze brak sprawiedliwosci w dystrybucji wynagrodzen
oraz w interakcjach spotecznych zwigzanych z zyczliwym i sprawiedliwym traktowaniem
ogranicza wydajnos¢ pracownikéw, rodzac kolejne nieporozumienia i konflikty. Podobnie uwaza
Mayo (1933), ktory wprowadzit do nauki termin zadowolenia z pracy. Jego zdaniem
sprawiedliwe i uczciwe traktowanie pracownikéw oraz informowanie ich o podejmowanych
decyzjach wzmacnia identyfikacje z organizacja, a takze zaangazowanie w wykonywane
obowiazki.

W nawigzaniu do specyfiki niniejszej rozprawy warto skupi¢ sie szczegoOlnie
na rozwazaniach psychologow i1 uwzgledni¢ stanowiska socjologow. Wspomniang powyzej
koncepcje Taylora (1947) w kolejnych latach rozwingt Adams (1963) w swojej motywacyjnej
teorii stusznosci. Wedlug Adamsa pracownicy porownujg wkladany przez siebie w prace
wysitek (zasoby, kompetencje, energi¢) ze staraniami swoich wspotpracownikéw piastujacych
podobne stanowiska. Nastepnie wysitek ten odnosza do otrzymanych wynikow. Jesli dana
jednostka wktada w prace wieckszy wysitek niz jej wspotpracownik nie otrzymujac

proporcjonalnie wyzszej nagrody, powstaly brak rownowagi traktuje jako przejaw
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niesprawiedliwo$ci. W celu przywrdcenia utraconej roéwnowagi, prawdopodobnie zmniejszy
swoj wysilek, czego skutkiem moze by¢ nizsza wydajno$¢ pracownika, gorsza jakos¢ jego pracy,
czesta nieobecnos¢ lub dobrowolne odejscie z organizacji (Adams, 1965).

Deutsch (1975) rozszerzyt koncepcje sprawiedliwosci stwierdzajac, iz nie tylko
dystrybucja kapitalu powoduje poczucie niesprawiedliwosci, lecz wszystkie inne zasoby
organizacji. Procz sprawiedliwego podzialu zaleznego od wynikéw pracownika nalezy
uwzgledni¢ rowniez zasady rownosci podzialu oraz indywidualnych potrzeb. Oznacza
to, ze wszystkie osoby zatrudnione w organizacji na podobnych stanowiskach powinny mie¢
potencjalng mozliwo$¢ otrzymywania zblizonych wynagrodzen, awansow, premii, a takze
realizacji wlasnych potrzeb.

Blau (1964) przedstawia w swoich pracach koncepcje wymiany, ktora uprzednio
sformutowat Homas (1961). W koncepcji tej przyjmuje si¢, iz relacje zawodowe oparte
sa na wymianie miedzy przetozonymi, a pracownikami. Blau (1964) wyodrebnit pigc
podstawowych zasad rzadzacych sytuacjami spolecznymi. Naleza do nich: racjonalno$¢,
wzajemnos$¢, sprawiedliwo$¢, uzyteczno$¢ krancowa oraz nier6wnowaga. W kontekscie
omawianego zagadnienia sprawiedliwosci warto pochyli¢ si¢ nad zasada wzajemnosci
1 sprawiedliwos$ci. Zasada wzajemnos$ci stanowi, ze im czesciej jednostki wymieniajg wzajemne
nagrody, tym bardziej prawdopodobne jest, iz pojawia si¢ obopodlne obowiazki, ktore kierowac
beda kolejnymi wymianami. Im wyzszy bedzie poziom naruszenia wzajemnych obowigzkow
w stosunku do wymian, tym cze¢s$ciej pokrzywdzeni sktonni beda stosowac negatywne sankcje
w kierunku partneréw wymiany naruszajacych norme wzajemnosci.

Zasada sprawiedliwosci okres$la natomiast, ze im bardziej ustabilizowane sg stosunki
wymiany, tym wigksze jest prawdopodobienstwo, ze beda one rzadzone normami wymiany
sprawiedliwej. Im mniejszy jest stopien realizowania wymiany w normie sprawiedliwosci, tym
pokrzywdzeni beda sklonni czgéciej stosowaé sankcje negatywne wobec uczestnikOw wymiany
naruszajacych normy. Odnoszac wspomniane zasady do relacji zawodowych mozna stwierdzic,
ze pracownicy wykonuja swoje obowigzki efektywnie i z zaangazowaniem dopoki maja
przekonanie, ze to, co dostajg od przetozonych (pieniadze, awanse, nagrody, wazne informacje,
szacunek, uznanie) jest proporcjonalne do ich wktadu. W wyniku tej oceny nastepuje zaréwno
uprawomocnienie roli lidera, jak réwniez zachowanie cigglos$ci trwania pozytywnych relacji

z przetozonymi i rzetelno$ci w wykonywaniu zadan (Blau, 1964).
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Po zapoznaniu si¢ ze stanowiskami powyzszych autorow na temat sprawiedliwosci
organizacyjnej, mozna uzna¢ to zagadnienie za zlozone i wymagajace usystematyzowania
nabytej wiedzy. Pomocna moze okaza¢ si¢ zatem proba zdefiniowania pojecia. Sprawiedliwos¢
organizacyjng okresla si¢ jako poczucie jednostki, obejmujace to, co jej zdaniem jest
sprawiedliwe 1 uczciwe w miejscu pracy. Poczucie to dotyczy¢ moze kwestii wszelkiego rodzaju
podziatow, na przyktad wynagrodzen czy mozliwos$ci rozwoju, a takze procedur czyli kryteriow
awansowania, premiowania, zwalniania. Wazny jest tu takze aspekt sprawiedliwych interakcji
spotecznych czyli zasad komunikacji, szacunku, informacji zwrotnej (Gilliland, 1993).

Poczucie sprawiedliwo$ci organizacyjnej powstaje wskutek subiektywnej i opisowej
oceny pracownika na temat poziomu etyczno$ci zachowan cztonkdw organizacji oraz organizacji
jako catosci (Colquitt i in., 2001). W takim rozumieniu nie jest ona obiektywnym standardem,
ani charakterystyka funkcjonowania danej organizacji, czy tez procesOw zarzadzania
pracownikami, lecz oceng jednostki jaka jest owa organizacja i co si¢ w niej dzieje. Omawiana
percepcja przektada si¢ na przejawiane postawy i zachowania pracownikéw. Petersen (2014)
dodaje, ze sprawiedliwos¢ organizacyjna jest podstawa ksztaltowania zaufania.

Juz wiele lat temu opisani powyzej klasycy zarzadzania dostrzegli, ze niesprawiedliwy
podzial obowigzkéw zawodowych, nieadekwatna do wynikéw placa, brak otrzymywania
rzetelnych informacji i uczciwego traktowania rodza opdr pracownikow (Greenberg, 2011).
Wspotczesnie przyjmuje si¢, iz pojecie sprawiedliwosci organizacyjnej obejmuje reakcje
poznawcze, emocjonalne oraz behawioralne pracownikow na podzial dobr w organizacji
(wymiar dystrybucji), metody podejmowania decyzji odno$nie tych zasobow (wymiar procedur),
sposoby informowania o tych decyzjach (wymiar informacyjny), a takze traktowanie oséb,
ktorych te decyzje dotycza (wymiar interpersonalny). Zatem niezwykle wazna czg$cig rozwazan
nad konstruktem sprawiedliwos$ci organizacyjnej jest wyodrgbnienie 1 omoOwienie jej
sktadowych.

Badacze wyro6zniaja trzy (Cropanzano i in., 2002) lub cztery (Colquitt, 2001) wymiary
sprawiedliwo$ci organizacyjnej. W wersji trzyelementowej nalezag do nich sprawiedliwos¢
dystrybucyjna, sprawiedliwo$¢ proceduralna oraz sprawiedliwos$¢ interpersonalna, za$ jako
czwarty element niektorzy naukowcy ujmujg sprawiedliwos$¢ interakcyjna, na ktorg sktadajag sie
sprawiedliwo$¢ interpersonalna oraz sprawiedliwo$¢ informacyjna (Aquino, 1995; Bies i Moag,

1986; Bies i Shapiro, 1987; Skarlicki i Folger, 1997).
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Sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna (zwana takze rozdzielcza) nawigzuje do poczucia
réwnowagi w podziale dobr w organizacji takich jak place, zasoby, czy przywileje. Dotyczy
porownania indywidualnego wysitku i zainwestowanych z zasobow pracownika z wysitkiem
1 zasobami innych osob (Colquitt, 2008). Doktadniej rzecz ujmujac, pracownik poréwnuje swoj
wktad wnoszony w prace i uzyskiwane przez siebie z tego tytulu rezultaty z wkladem
i wynikami innych pracownikow. Wymiar sprawiedliwo$ci dystrybucyjnej nawigzuje
do koncepcji takich autoréw jak Homas (1961), Adams (1965) i Deutsch (1975), ktoére zostaly
opisane w powyzszych akapitach rozdziatu.

Kolejnym wymiarem sprawiedliwo$ci organizacyjnej jest sprawiedliwos¢ proceduralna.
Duze znaczenie dla powstania tego elementu sprawiedliwo$ci organizacyjnej ma stanowisko
Leventhala (1980), ktory twierdzil, ze sam podzial dobr nawet jesli jest sprawiedliwy czesto nie
zmienia wartoSciowania organizacji jako sprawiedliwej czy niesprawiedliwej. Dla pracownikow
licza si¢ bowiem bardziej zasady podziatu, niz sam podzial. Spostrzezenie to zainspirowato
badaczy konstruktu do poszukiwania innych sposobow analiz funkcjonowania organizacji,
takich jak procedury, zmierzajace do sprawiedliwej dystrybucji.

Jak twierdzi wspomniany juz w niniejszym rozdziale Greenberg (1993), ktory jako
pierwszy dokonat empirycznej integracji sprawiedliwosci organizacyjnej jako konstruktu
sktadajacego si¢ z wymiaru dystrybucyjnego i proceduralnego, sprawiedliwos¢ proceduralng
okresla postrzegany przez pracownika proces (zbior regut) alokacji zasobow w organizacji. Ten
wymiar sprawiedliwosci zostat zaczerpniety ze spoteczno-prawnych analiz Thibauta i Walkera
(1975), w ktorych autorzy poruszaja sposoby oceniania i reagowania stron sporu nie tyle na sam
wyrok sadowy, a na sposob (proces), ktory do tego wyroku doprowadzit. Sprawiedliwo$¢
proceduralna odnosi si¢ zatem do postrzegania metod, mechanizméw i proceséw podejmowania
decyzji w organizacji pod katem ich uczciwosci.

W wymiarze sprawiedliwo$ci proceduralnej istotne sa dwa procesy: proces kontroli
decyzyjnej oraz proces wyjasniania (Leventhal, 1980). Proces kontroli decyzyjnej dotyczy
wiedzy pracownikdéw na temat okoliczno$ci podejmowania decyzji przez przelozonych,
natomiast proces wyjasniania to wiedza o przyczynach tych decyzji. Dwa wspomniane procesy
powinny by¢ oparte na szesciu podstawowych zasadach, kluczowych dla funkcjonowania
organizacji. Naleza do nich:

1. réwno$¢ — wszyscy pracownicy powinni by¢ traktowani w taki sam sposob;

2. brak stronniczo$ci w zakresie karania lub nagradzania;
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3. dokladno$¢ — podejmowanie decyzji powinno nastgpowaé w oparciu o wyczerpujace
1 szczegdtowe informacje;

4. uczestnictwo — wszystkie strony, zainteresowane podjeciem decyzji powinny mie¢ mozliwos¢
udziatu w tym procesie;

5. naprawa — powinien zosta¢ uwzgledniony proces odwotania lub inny mechanizm, stuzacy
tlumaczeniu zaistnialych bledow;

6. etyka — stanowisko, ze normy etyki zawodowej sa nienaruszalne.

Badacze zajmujacy si¢ powyzszymi zasadami wskazujg, iz pozwalaja one zaro6wno
wzmacnia¢ motywacj¢ 1 zaangazowanie pracownikow w obowiazki stuzbowe, jak 1 rozwigzywac
pojawiajace si¢ w organizacji konflikty. Stanowig one takze podstawe do lagodzenia skutkow
obnizek wynagrodzen badz zwolnien, zatem czesto sa okreslane mianem efektu sprawiedliwego
procesu (Cropanzano i in., 2007).

Bies i Moag (1986) zwracaja szczegdlng uwage na konieczno$¢ wiasciwego traktowania
pracownikow w procesie wdrazania procedur. Autorzy uwazaja, ze jest to kolejny przejaw
sprawiedliwosci organizacyjnej, zwany sprawiedliwoscia interakcyjng. Wymiar ten sktada sie¢
z dwoch elementow, mianowicie sprawiedliwosci interpersonalnej 1 sprawiedliwosci
informacyjnej. Inni naukowcy rozumieja sprawiedliwo$¢ interakcyjna jako skladowa
sprawiedliwo$ci proceduralnej (Moorman, 1991; Niehoff i Moorman, 1993). Sa rowniez tacy,
ktorzy stosuja odmienne miary sprawiedliwosci interakcyjnej i sprawiedliwosci proceduralnej,
jednakze acza je ze sobg z powodu silnych interkorelacji (Mansour-Cole 1 Scott, 1998; Skarlicki
i Latham, 1997).

Kontynuujac mysl Bies i Moag (1986), sprawiedliwo$¢ interpersonalna odzwierciedla
stopien w jakim pracownicy sa traktowani przez osoby decyzyjne w organizacji z szacunkiem,
uprzejmoscig 1 godno$cig. Sprawiedliwo$¢ informacyjna dotyczy natomiast wyjasnien
dostarczanym zatrudnionym jednostkom, ktérym przekazywane sga informacje o powodach
stosowania procedur i podejmowania decyzji w okreslony sposéb. Okreslana jest takze jako
efekt oceny sposobdw informowania o decyzjach zwigzanych z podziatem zasoboéw (Turek i in.,
2014). Podkresla to potrzeby pracownikdw bycia informowanymi o decyzjach, ktére ich
dotycza. Mozna zatem stwierdzi¢, iz poczucie sprawiedliwo$ci interakcyjnej u pracownikow
zwigksza sie¢, gdy ich zdaniem podejmujacy decyzje traktuja ich z szacunkiem oraz doktadnie

wyjasniajag powody podejmowanych decyzji.
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Aby unikna¢ niedopowiedzen i nieporozumien podczas dalszego analizowania wymiaréw
sprawiedliwo$ci organizacyjnej warto podazac¢ za jedng rzetelng koncepcja. Taka wydaje si¢ by¢
koncepcja Colquitta (2001), ktora zostata zweryfikowana w badaniach empirycznych. Zgodnie
z otrzymanymi wynikami, w wyniku przeprowadzonej analizy rownan strukturalnych
potwierdzono najwlasciwsze dopasowanie czteroczynnikowego modelu sprawiedliwosci
organizacyjnej czyli dystrybucyjnej, proceduralnej, informacyjnej oraz interpersonalne;.

Warto omowi¢ szerzej wspomniany powyzej interpersonalny wymiar sprawiedliwosci
organizacyjnej, gdyz wydaje si¢ on by¢ niezwykle istotny przez wzglad na psychologiczny
charakter niniejszej rozprawy. Pracownicy doceniaja traktowanie ich z nalezyta godno$cia,
szczegolnie przez osoby odpowiedzialne za zarzadzanie i nadzor nad organizacjg (Colquitt 1 in.,
2005). W publikacjach dotyczacych sprawiedliwo$ci organizacyjnej niejednokrotnie wykazano,
iz dystrybucja zasoboéw oraz jako$¢ procedur moga okazac si¢ niewystarczajace, by pracownicy
okreslali organizacje w ktorej pracuja jako sprawiedliwg (Colquitt; 2008; Greenberg, 2004;
Greenberg, 2009).

Znaczacym fundamentem funkcjonowania organizacji jest zatem sposob w jaki
przetozeni dokonujg alokacji zasobow 1 wdrazania procedur, ze zwroceniem szczegolnej uwagi
na relacje (komunikacyjne 1 interpersonalne) miedzy nimi, a podwladnymi podczas
wykonywania dzialan w ramach proceséw. Niewlasciwe zachowania kadry zarzadzajacej
1 nieskuteczne budowanie relacji przetozonych z pracownikami pomimo adekwatnej alokacji
zasobow (na przyktad premii) i sprawiedliwych procedur moze wpltyna¢ na subiektywne
poczucie niesprawiedliwo$ci. Mozna zatem stwierdzi¢, iz kluczem do postrzegania przez
pracownikow organizacji jako sprawiedliwej jest godne traktowanie pracownikow
z uwzglednieniem zasady szacunku, poprawnosci, uczciwej komunikacji i klarownych wyjasnien
(Leventhal, 1980).

Instrumentalne podejscie do pracownikow, pomijanie ich w procesach decyzyjnych
1 informacyjnych skutkuje brakiem zaufania pracownikow do swoich menadzeréw oraz niskim
poziomem zaangazowania w prace. Ponadto w takim przypadku u zatrudnionych jednostek
moga wystapi¢ zachowania agresywne i te niezgodne z prawem.

Opisywane zalozenia sprawiedliwosci interpersonalnej przejrzyscie obrazuja wyniki
empirycznych badan naukowych przedstawione w pracy Greenberga (1993). Wspomniane
badania przeprowadzono w dwoch zaktadach produkcyjnych, w ktérych poinformowano

pracownikOw o konieczno$ci obnizenia ich wynagrodzen o pigtnascie procent. W pierwszej
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fabryce przetozeni poinformowali o tym pracownikéw w sposob uprzejmy, ale stanowczy

1 szybki (w ciggu pietnastu minut). W drugim zakladzie przekazano t¢ samg informacje, jednakze
w ciagu trzydziestu minut, pozwalajac pracownikom na zabieranie glosu i zadawanie pytan.
Kadra zarzadzajaca wyrazita rowniez ubolewanie z tego faktu. Po dziesigciu tygodniach

w drugim zaktadzie produkcyjnym odnotowano okoto osiemdziesiat procent mniej kradziezy niz
w zakladzie pierwszym oraz pracownicy tego zakladu byli pig¢tnascie razy mniej sklonni

do podjecia decyzji o rezygnacji z pracy. Jak mozna zatem zauwazy¢, kluczowym aspektem

w procedurze badawczej bylo wyjasnienie przez przelozonych przyczyn przedstawionej
pracownikom decyzji, wyrazenie zalu, a takze gotowo$¢ kadry zarzadzajacej do odpowiedzi

na zadane przez pracownikow pytania.

W literaturze przedmiotu mozna spotkaé si¢ z pojeciem sagdow sprawiedliwosciowych.
Nie s3 one zwyklymi procesami warto§ciowania organizacji, lecz odgrywaja istotng rolg
w redukowaniu poczucia niepewnosci u pracownikéw. Kazdy pracownik jest bowiem
postawiony w sytuacji asymetrii informacji dysponujac ograniczong wiedza na temat dziatan
wspotpracownikéw, rezultatdw ich pracy oraz sposobow wynagradzania za nig, a takze
postepowania przetozonych wobec innych cztonkow zycia organizacyjnego. W zwigzku z tym
jednostka zatrudniona w organizacji pragnie mie¢ poczucie, ze jej miejsce pracy jest
sprawiedliwe (Turek, 2013).

Warto wspomnie¢, iz postrzeganie $rodowiska pracy nie ma charakteru
mechanistycznego, gdyz w jego ksztalttowanie zaangazowane sg procesy umystowe,
emocjonalne, indywidualne style i schematy poznawcze oraz dotychczasowe do§wiadczenia czy
wyobraznia pracownika. Na tej podstawie Van den Bos i Lind (2002) wprowadzili koncepcje
zarzadzania niepewnoscia, ktora stanowi, ze jednostka ma potrzebe tworzenia sagdow na temat
sprawiedliwosci, poniewaz postawiona jest w sytuacji licznych niepewnos$ci odno$nie wynikéw
pracy, statusu w strukturach organizacji, poczucia zaufania, czy tez moralnosci.

Poczucie sprawiedliwosci w kontek$cie wynikow pracy daje pracownikowi poczucie
kontroli 1 przekonanie, ze jego wklad i oczekiwania w zwigzku z pracg rekompensowane
sg adekwatnymi nagrodami oraz zyskami. Poczucie sprawiedliwosci odnos$nie statusu dotyczy
zespolowego charakteru pracy. Zatrudnione jednostki chcg dba¢ o sprawiedliwo$¢, poniewaz
dzigki temu zyskuja przynalezno$¢ do grupy oraz organizacji, wzmacniajac tym samym poziom

wzajemnej akceptacji i identyfikacji.
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Poczucie sprawiedliwosci w aspekcie zaufania zwigzane jest z wystgpowaniem
heurystyki sprawiedliwo$ciowej, ktora tworzona jest przez pracownikow na podstawie
dostepnych informacji lub opinii. Dotycza one zaufania do przetozonych, poprawnosci procedur,
alokacji zasobow 1 relacji interpersonalnych, a z wykorzystaniem mentalnego modelu
sprawiedliwosci umozliwiaja przewidywanie przysztych decyzji i kontrole sytuacji w firmie.
Heurystyki sprawiedliwo$ciowe pozwalaja takze na rozwigzywanie dylematow spotecznych,
ktére sa udzialem kazdego pracownika. Dylematy te nawigzuja do wyboru miedzy
indywidualnym zyskiem, na przyktad nagroda czy uznaniem wynikajacym z wiekszego
zaangazowania w pracg, a obawg przed wykorzystywaniem przez przetozonych w przysztosci.
Gdy w organizacji widoczny jest brak procedur i zasad regulujacych opisang sytuacje, pracownik
zachowuje si¢ zgodnie ze znang mu heurystyka ,,ufam — nie ufam”, redukujac w ten sposob
negatywne napi¢cie w warunkach niepewnosci (Turek, 2013).

Poczucie sprawiedliwosci w kontekscie moralno$ci zwigzane jest z potrzeba
respektowania przez pracownikéw zasad moralnych z powodu wilasnego interesu, czy tez dla
dobra grupy i spotecznosci. Pogwalcenie tych zasad prowadzi do reakcji deontycznej 1 poczucia
koniecznosci naprawienia krzywdy. Deontyczny model sprawiedliwo$ci omawiany przez
Cropanzano 1 Stein (2009) wskazuje, ze istnieje obowigzek, obligacja czy powinno$¢, ktora
motywuje jednostki do przestrzegania owych norm moralnych. Jesli ktory§ z pracownikow
dopusci si¢ przekroczenia tych zasad, u jego wspoOtpracownikéw pojawia si¢ tendencja
punitywna, dotyczaca ustanowienia kary. Jest ona tym silniejsza, im wyzszy jest stopien
ztamania norm.

Analizujac zagadnienie sprawiedliwo$ci organizacyjnej nalezy rowniez zwrdci¢ uwage
na jej podmiotowe i $rodowiskowe uwarunkowania. Gilliland i Steiner (2001) twierdza,
iz odnoszac si¢ do podmiotowych uwarunkowan roéznicujacych poczucie sprawiedliwosci
organizacyjnej trzeba uwzgledni¢ zar6wno doswiadczenia jednostkowe nabyte przyktadowo
w procesie selekcji i rekrutacji, jak 1 czynniki trwale zakorzenione w cztowieku, na przykiad
0S0bowos€.

Waznym podmiotowym uwarunkowaniem sprawiedliwo$ci organizacyjnej jest
do$wiadczenie. Dotyczy ono specyficznego dla jednostki sposobu oceny organizacji oraz
heurystyki sprawiedliwo$ciowej towarzyszacej jej w trakcie okresu pracy. Doswiadczenia
te majg takze zwigzek z poczuciem skutecznosci u pracownikéw, ktoére moze wplywaé

na pdzniejsze wykonywanie obowigzkéw stuzbowych (Turek i in., 2014).
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Kolejnym podmiotowym uwarunkowaniem sprawiedliwo$ci organizacyjnej jest plec.
Przeprowadzone dotychczas badania empiryczne w tym zakresie wskazuja, iz moze by¢ ona
moderatorem miedzy sprawiedliwoscig dystrybucyjng 1 proceduralng, a zadowoleniem
zatrudnionych oséb z otrzymywanego wynagrodzenia, zaufaniem do przetozonego czy
zaangazowaniem w pracg. Co wigcej, w odniesieniu do wynikow badan mozna stwierdzic,
ze mezezyzni sg bardziej skoncentrowani na wynikach, a kobiety na procesie. Mozna przez
to rozumieé, ze mezczyzni bardziej skupiajg si¢ na sprawiedliwosci dystrybucyjnej, zas kobiety
na proceduralnej 1 interakcyjnej (Sweeney 1 McFarlin, 1997).

Podmiotowym uwarunkowaniem sprawiedliwo$ci organizacyjnej jest tez osobowos¢
pracownikow (Skarlicki i in., 1999). Badacze skupili si¢ na relacjach migdzy stabilno$cia
emocjonalng, percepcja sprawiedliwosci organizacyjnej oraz tendencja do zachowan
odwetowych (ms$ciwo$¢ 1 zemsta). Wyniki badan pokazuja, iz negatywna afektywnos¢
(neutoryczno$¢) ujemnie korelowala ze sprawiedliwoscia organizacyjng. Ponadto Simmons
(2011) w swoich badaniach nad zwigzkami réznych rodzajow sprawiedliwosci organizacyjnej
z tworczoscig i cechami osobowosci wykazala, ze otwarto§¢ na doswiadczenie koreluje
pozytywnie ze sprawiedliwoscig proceduralng i dystrybucyjng. Podobne wnioski na podstawie
swoich badan wysnuli takze Shi i in., (2009).

Kolejnym uwarunkowaniem podmiotowym, ktéore moze rdéznicowaé poczucie
sprawiedliwosci organizacyjnej sa ideologie etyczne definiowane jako zbiér przekonan.
Poslugujg si¢ nimi pracownicy w procesie podejmowania decyzji zawodowych. Hastings
1 Finegan (2011) na podstawie badan twierdza, iz idealizm, ktoérego specyfika jest powszechnos¢
1 obiektywno$¢ norm moralnych zwigzany jest z poczuciem sprawiedliwosci interakcyjne;.

Odnoszac si¢ do podmiotowych uwarunkowan sprawiedliwos$ci organizacyjnej oprocz
osobowosci nalezy zwroci¢ uwage na poznawczy wymiar funkcjonowania jednostek,
a szczegOlnie na poczucie kontroli. Zatrudnione jednostki, ktore przejawiaja poczucie kontroli
w pracy nad procesami decyzyjnymi lepiej radzg sobie z trudno$ciami, przeciwdzialajac
negatywnym konsekwencjom czy wynikom. Ponadto wspomniane osoby odczuwaja
w mniejszym stopniu niesprawiedliwos¢ w zakresie dystrybucji zasobow oraz procedur
(Hagedoom 1 in., 1998). Poznawcze wymiary takie jak wrazliwo$¢ na sprawiedliwo$¢ czy
uczciwo$¢ podzialu réwniez koreluja pozytywnie z poczuciem sprawiedliwo$ci w miejscu pracy

(Nowakowski i Colon, 2005).
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Nalezy takze wspomnie¢ o zaufaniu jako kolejnej determinancie podmiotowej poczucia
sprawiedliwosci organizacyjnej. Lewicki 1 wspotpracownicy (2005) dodaja, ze zaleznie
od rodzaju zaufania — kalkulacyjnego czy identyfikacyjnego, jego zwigzek ze sprawiedliwoscia
bedzie zroznicowany. Jednakze, badacze jasno wskazuja, ze zaufanie umacnia poczucie
sprawiedliwosci.

Analizy na temat zwigzku umiejetnosci odraczania gratyfikacji ze sprawiedliwoscia
organizacyjng prowadzili Joy 1 Witt (1992). Na podstawie swoich prac badawczych wykazali,
iz osoby, ktére oczekuja natychmiastowych wynikéw bez odraczania gratyfikacji przejawiaja
silniejsze poczucie niesprawiedliwosci dystrybucyjnej i proceduralnej w przeciwienstwie
do o0séb posiadajacych umiejetnos¢ i wykazujacych predyspozycje do dlugiego odraczania
gratyfikacji.

Poczucie sprawiedliwos$ci organizacyjnej zalezy takze od czynnikdéw srodowiskowych,
zatem warto pochyli¢ si¢ nad tymi uwarunkowaniami. Jednym z glownych zalozen badaczy
pracujacych w tym obszarze jest to, ze poziom makro, to znaczy organizacja i jej otoczenie,
silnie wptywaja i stymuluja sposoby funkcjonowania poszczegélnych jednostek zwanych tez
aktorami (Robbins i Judge, 2009). W zwigzku z tym mozna wysnu¢ wniosek, iz srodowiskowe
1 organizacyjne uwarunkowania moga skutkowa¢ wystepowaniem poczucia sprawiedliwos$ci
organizacyjne;j.

Warto pochyli¢ si¢ nad czynnikami miedzykulturowymi, ktéore w sposéb zréoznicowany
warunkuja poczucie sprawiedliwosci wsrod zatrudnionych jednostek. Leung (2005)
zaproponowal model analizy uwarunkowan kulturowych poczucia sprawiedliwosci, ktory
obejmuje trzy wymiary: zasady sprawiedliwosci, kryteria sprawiedliwosci 1 praktyki
sprawiedliwosci. Wymiary te maja zwigzek ze sposobem postrzegania i zachowaniami
pracownikow. Co istotne w przedstawionych przez autora wynikach badan, zasady
sprawiedliwosci dystrybucyjnej 1 proceduralnej oraz kryteria i praktyki wspomnianych dwoéch
rodzajow sprawiedliwosci sa inne w kulturach kolektywistycznych, na przyktad w Japonii lub
Chinach, a odmienne w kulturach indywidualistycznych, przykladowo w Stanach
Zjednoczonych. Li i Cropanzano (2009) dodaja, ze sprawiedliwos¢ dystrybucyjna i proceduralna
jest silniej podkreslana przez jednostki funkcjonujace w kulturach indywidualistycznych,
w przeciwienstwie do tych z kultur kolektywistycznych.

W tym watku nalezy oméwic¢ takze normy i praktyki organizacyjne traktujac je jako

srodowiskowe uwarunkowanie poczucia sprawiedliwo$ci organizacyjnej. To, co w pewnych
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firmach jest powszechnie stosowane (na przyktad testy antynarkotykowe czy alkoholowe),
w innych moze zosta¢ uznane za niesprawiedliwe (Kravitz i in., 1996; Murphy i in., 1990).
Rozwazania dostgpnych wynikow badan pozwalaja stwierdzi¢, ze w organizacjach, w ktérych
wystepuje wigksza orientacja na ludzi (wymiar kulturowy) pracownicy deklaruja wigksze
poczucie sprawiedliwosci interakcyjnej (Erdogan i in., 2006). Tziner i in. (2011) doprecyzowali,
ze spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu bardzo silnie wpltywa na sposdb postrzegania przez
pracownikow organizacji, w ktorej pracuja.

Kolejnym $rodowiskowym uwarunkowaniem sprawiedliwo$ci organizacyjnej
sa struktury organizacyjne. Badania w tym zakresie prowadzity Ambrose i Schminke (2003).
Doktadniej rzecz ujmujac zajmowaly si¢ moderujacym zwigzkiem struktur organizacyjnych
miedzy sprawiedliwoscig proceduralng i postrzeganym wsparciem organizacyjnym, a takze
miedzy sprawiedliwo$cig interakcyjng i zaufaniem do przetozonych. Na podstawie swoich badan
stwierdzily, iz w organizacjach o sztywnych i hierarchicznych strukturach, zwigzek miedzy
sprawiedliwo$cig proceduralng, a wsparciem organizacyjnym jest silniejszy niz w organizacjach
o strukturach organicznych/elastycznych. Ponadto, zwigzek sprawiedliwosci interakcyjnej
z zaufaniem do przelozonych jest silniejszy w organizacjach o elastycznych strukturach.

Do $rodowiskowych uwarunkowan sprawiedliwosci organizacyjnej naleza takze relacje
z przetozonymi (Scandura, 1999). Wydaja si¢ one kluczowe dla interpersonalnego wymiaru
sprawiedliwosci, ale réwniez dla dystrybutywnego i proceduralnego. Badania dowodza,
ze jakos¢ tych relacji silnie warunkuje poziom odczuwanej sprawiedliwosci. Co wigcej,
sprawiedliwos¢ moze by¢ predyktorem tych relacji, jak 1 relacje te moga warunkowac
sprawiedliwos¢.

Jak mozna =zatem zauwazy¢ na podstawie powyzszych akapitdow, poczucie
sprawiedliwo$ci organizacyjnej u pracownika zalezy od wielu wzajemnie powigzanych
czynnikow. Prowadzone w wielu krajach badania naukowe nad poczuciem sprawiedliwos$ci
organizacyjnej dowodza, iz przekonanie o byciu traktowanym sprawiedliwie w firmie zwigzane
jest z rébznymi zachowaniami organizacyjnymi. Naleza do nich poczucie satysfakcji z pracy,
produktywnos¢, zaufanie, zachowania obywatelskie, zaangazowanie w prace, gotowos¢ do
rezygnacji z pracy, dzielenie si¢ wiedza, gotowos$¢ do uczenia si¢ czy tez dobrostan psychiczny
(Cohen-Charash i Spector, 2001; Colquitt 1 in., 2001; Macko, 2009; Park i in., 2009; Schmitt
i Derfel, 1999; Walumbwa i in., 2009).
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Warto wspomnie¢ w tym miejscu omawiane juz w niniejszej rozprawie zagadnienie
zachowan obywatelskich jako skutku odczuwania sprawiedliwo$ci organizacyjnej. Definiuje si¢
je jako dobrowolne zachowania pracownika, z ktorych korzysci czerpie organizacja, a ktore nie
sg okreslone w oficjalnym systemie nagradzania (Khan i in., 2015). Zachowania obywatelskie
w literaturze wyrazane s3 za pomoca siedmiu wymiarow (Chwalibog, 2013; Mironski
i Czaplinska, 2010):

1. pomaganie innym (altruizm, uprzejmos¢, pomaganie wspotpracownikom);

2. wytrwato$§¢ (nastawienie na wspoOlprace, gotowo$¢ do tolerowania niedogodnosci,
przejawianie pozytywnej postawy);

3. lojalno$¢ organizacyjna (dbato$¢ o dobro i wizerunek organizacji, utozsamianie si¢
z organizacja, dotrzymywanie wyznaczonych celow);

4. postuszenstwo organizacyjne (przestrzeganie zasad organizacji, samodyscyplina);

5. indywidualna inicjatywa (podejmowanie dodatkowych zadan na rzecz wspdlnego dobra
1 zachecanie do tego wspotpracownikow, przyjmowanie dodatkowej odpowiedzialnosci);

6. zaangazowanie (zainteresowanie sprawami organizacji, poczucie odpowiedzialno$ci
za organizacje¢, aktywna partycypacja w zarzadzaniu firma);

7. rozwijanie siebie (poszerzanie wiedzy i umiejetnosci, wykorzystywanie nowych mozliwosci).

Warto zatem pochyli¢ si¢ roéwniez nad zachowaniami pracownikow, ktorzy czuja si¢
traktowani w organizacji niesprawiedliwie. Zachowania, ktore przejawiaja wspomniane
zatrudnione jednostki okresla si¢ mianem kontrproduktywnych (Ambrose i in., 2002; Turek,
2012). Sa to roznorodne zachowania pracownikéw powodujace szkody dla organizacji,
naruszajace normy organizacyjne i wplywajace na spadek jej produktywnosci (Spector i in.,
2008). Z racji ztozonos$ci zagadnienia, w zachowaniach kontrproduktywnych uwzglednia sig¢
zachowania dewiacyjne, dysfunkcjonalne, antyspoteczne, antynormatywne, nieetyczne oraz
zachowawcze (Jackson i in., 2012).

Analizujac pojecie zachowan kontrproduktywnych nalezy zwrdci¢ uwage na przyczyny
ich przejawiania. Przyczyny te podzieli¢ mozna na wewngtrzne i zewnetrzne. Do przyczyn
wewnetrznych nalezg czynniki fizjologiczne/biologiczne takie jak specyfika uktadu nerwowego
lub uwarunkowania somatyczne oraz czynniki osobowo$ciowe/poznawcze takie jak sposob
interpretowania rzeczywistosci. Duza grupe uwarunkowan zachowan kontrproduktywnych
stanowig czynniki zewnetrzne, zwane srodowiskowymi. Nalezg do nich (Szostek, 2018):

* stres zawodowy (zbyt wysoki poziom stresu wywotuje gniew i frustracje);
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* brak rownowagi migdzy praca, a Zyciem osobistym (brak ten powoduje stres, zmgczenie

* iodczuwanie negatywnych emoc;ji;

* normy 1 oczekiwania spoteczne (na przyktad poziom tolerancji dla zachowan
kontrproduktywnych);

* fizyczne uwarunkowania pracy (ergonomia stanowiska pracy);

* wsparcie od przetozonego (brak wsparcia lub niewystarczajace wsparcie zwigksza
u pracownika sktonnos$¢ do podejmowania zachowan odwetowych).

Wiedzac juz czym sa zachowania kontrproduktywne i jakie sa ich przyczyny warto
zapoznac¢ si¢ z konkretnymi przyktadami takich zachowan. Podsakoff i in., (2000) wyr6zniaja:

* naduzycia wobec innych (fizyczne 1 psychiczne szkodzenie wspdipracownikom,
na przyktad grozenie, o§mieszajagce komentarze, ignorowanie);

* sabotaz (niszczenie lub zaniedbywanie wlasnosci organizacji);

* kradziez (przywtaszczanie sobie wtasnosci firmy lub wspdtpracownikow);

* dewiacja produkcji (na przyktad intencjonalne dziatania wptywajace negatywnie
na efektywno$¢ pracy);

* wycofanie (z relacji interpersonalnych i podejmowania inicjatyw);

* uchylanie si¢ od pracy (skracanie czasu pos$wigcanego na prac¢ ponizej normy,
niezb¢dnej do realizacji zatozonych celow organizacji, na przykiad nieuzasadniona
absencja, spdznienia, wydtuzanie przerw).

Ostatnie akapity wyraznie wskazuja na postawy i zachowania pracownikow, ktorzy
posiadaja badZz nie poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej. Zapoznanie si¢ z definicjami
zachowan obywatelskich i kontrproduktywnych, poznanie ich przyczyn i przyktadow moze staé
si¢ pewnego rodzaju podsumowaniem analiz konstruktu sprawiedliwosci organizacyjnej oraz
moze skloni¢ do refleksji nad wlasng kariera zawodowa, organizacjami, ktérych bylo si¢
czlonkiem oraz nad sobg jako pracownikiem. Powyzszy tekst moze okaza¢ si¢ takze pomocny
dla kadry zarzadzajacej, wskazujac na co nalezy zwréci¢ uwagg analizujac postawy i zachowania
zatrudnionych osob.

To, co warto szczegdlnie podkreslic ze wzgledu na specyfike niniejszej rozprawy,
to zwigzek sprawiedliwos$ci organizacyjnej z zaangazowaniem w pracg. Podstawg teoretyczng
do rozwazan tego zwiazku jest teoria wymiany spolecznej (Cropanzano i Mitchell, 2005).

Wedlug jej zatozen wzajemne zobowigzania mig¢dzy organizacja 1 pracownikami powstajg
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wskutek licznych interakcji migdzy stronami, pozostajacymi we wzajemnej zalezno$ci. Relacje
miedzy stronami opieraja si¢ na lojalnosci i zaufaniu wtedy, gdy obie strony szanujg ustalone
reguly i przestrzegaja zasad sprawiedliwosci. Mozna zatem wysnu¢ wniosek, iZ pracownicy
majacy poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej sg bardziej sktonni do uczciwego wypetniania
swoich obowiazkéw stluzbowych poprzez zwigkszanie poziomu ich zaangazowania w prace
(Colquitt i in., 2010). Duma i zadowolenie z siebie maja odzwierciedlenie w ich gotowosci
do podejmowania wzmozonego wysitku w kontekscie korzysci dla organizacji.

Inspiracja do podjecia analiz nad zwigzkiem sprawiedliwosci organizacyjnej
1 zaangazowania w prac¢ sg dostgpne wyniki badan naukowych. Co niezwykle ciekawe, Saks
(2006) oraz Alvi i Abbasi (2012) nie stwierdzili wptywu sprawiedliwosci proceduralnej
na zaangazowanie, pojmowane zgodnie z koncepcja Schaufeliego i Bakkera (2003). Watek ten
w badaniach naukowych kontynuowaly Mendryk 1 Rakowska (2017) i na podstawie ich badan
zwigzek ten zostal potwierdzony. Ponadto potwierdzony zostat takze zwigzek wymiaru wigoru,
zaabsorbowania praca i oddania si¢ pracy ze sprawiedliwoscig dystrybucyjng. Site tych
zwigzkow mozna okresli¢ jednak jako slaba. Autorki prowadzily takze badania zwigzkow
przywigzania organizacyjnego, cz¢sto traktowanego w literaturze jako zaangazowanie w prace
ze sprawiedliwo$cig organizacyjng i zwigzek ten zostat potwierdzony.

Wspomniane wyniki badan mozna okresli¢ jako niejednoznaczne. Bioragc pod uwage
ciekawos¢ poznawcza Autorki rozprawy w tym zakresie, pojawia si¢ potrzeba ustosunkowania
si¢ do powyzszych niejasnosci 1 niedopowiedzen z pomocg wynikéw badan wlasnych. Temat ten
wydaje si¢ by¢ wazny, poniewaz sprawiedliwo$¢ organizacyjna jest istotna dla pracownikéw
z co najmniej trzech powodéw (Cropanzano i in., 2001):

1. pozwala na przewidywanie przyszto$ci poprzez okreslenie prawdopodobienstwa $wiadczen
organizacji na rzecz pracownika;

2. umozliwia poczucie zaspokojenia potrzeby spotecznej akceptacji na zadowalajacym poziomie
pracownik — organizacja;

3. jest czynnikiem obnizajacym niepewnos$¢ co do uczciwosci praktyk stosowanych przez
organizacje.

Wyniki badan przeprowadzonych w ramach niniejszej rozprawy zostang przedstawione

w rozdziale empirycznym, a nastgpnie omowione w dyskusji wynikow.

88



5. Zaangazowanie w prace

Rozwazania nad zagadnieniem, ktéremu poswigcono ten rozdzial warto rozpoczaé
od samego stowa zaangazowanie. Czgsto pojawia si¢ ono w codziennym zyciu jako ched
1 determinacja do wykonywania czego$. Wojtczuk-Turek (2005, s. 59) formutuje okreslenie
»zaangazowany stosunek wobec $wiata, ludzi 1 siebie” jako jeden z najwazniejszych
komponentow postawy tworczej. Termin ten zostal zaczerpnigty z prac najwybitniejszych
psychologéw, zajmujacych si¢ psychologia humanistyczng, takich jak Rogers czy Maslow
1 utozsamiany jest z pojeciem kreatywnosci. Kreatywno$¢ 1 innowacyjno$¢ uwzgledniane
sa za$ w opisie efektywnego przedsigbiorstwa (Wojtczuk, Turek, 2005). Nalezy doda¢, iz zrodet
zaangazowania mozna upatrywaé rowniez w klasycznych teoriach motywacji, takich jak teoria
X 1Y autorstwa McGregora, dwuczynnikowa teoria Herzberga, teoria ERG Alderfera, teoria
motywacji wewnetrznej autorstwa Hackmana 1 Oldhama, a takze piramida potrzeb Maslowa
(Kulikowski, 2015). Wielu badaczy podkresla, ze zaangazowanie w prac¢ stanowi bardzo wazny
filar dobrostanu organizacyjnego (Hirschi, 2012).

Pierwsza definicja zaangazowania w prace pojawita si¢ w 1985 roku i zostata stworzona
przez Instytut Gallupa. W 1988 roku organizacja opatentowata narz¢dzie badawcze o nazwie
Q12 (Mrowka, 2010). Od tej pory zaczeto intensywnie interesowaé si¢ zagadnieniem
zaangazowania w prace, szczeg6lnie w firmach doradczych 1 badawczych.

Institute for Employment Studies (IES) takze utworzyl swoja definicj¢ zaangazowania
w prace, w ktorej jest ono rozumiane jako ,,pozytywny stosunek pracownikow do organizacji
1 jej wartosci” (Mrowka, 2010, s. 407). Na podstawie tej definicji rowniez powstalo narzedzie
badawcze. Analizujac j3 mozna wywnioskowac, iz osoby zaangazowane w prace:

* s3 dumne z piastowanego przez siebie stanowiska pracy;

* uwazaja produkty/ustugi firmy za warto$ciowe;

* uwazaj3, Ze organizacja zapewnia im dobra pracg;

* chcg by¢ szanowanym czlonkiem zespotu pracowniczego;

* chcg pracowac i osigga¢ wyzsze cele niz jest to od nich wymagane.

Jak twierdzi Mrowka (2010) na poziom zaangazowania w prac¢ maja wplyw takie
czynniki jak satysfakcja z pracy, umiejetno$¢ wspotpracy, bezpieczenstwo, nagrody finansowe,

sprawiedliwe traktowanie przez przelozonego, komunikacja w zespole pracowniczym,
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docenianie efektywnej i1 wydajnej pracy pracownika, szansa na  doskonalenie swoich
umieje¢tnosci na szkoleniach oraz mozliwo$¢ rozwoju i kariery.

Kolejng definicj¢ zaangazowania w prace proponuje firma DDI (Development
Dimensions International) twierdzac iz ,,pracownicy czujg si¢ zaangazowani, kiedy znajduja
osobiste znaczenie 1 motywacje w swojej pracy, otrzymuja pozytywne interpersonalne wsparcie
1 operuja w efektywnym §rodowisku pracy” (Mrowka, 2010, s. 408). W tej definicji ujawniaja
si¢ czynniki, od ktérych zaangazowanie w prace jest zalezne. Sg nimi indywidualna warto$¢,
zdefiniowany kierunek pracy i wsparcie ze strony otoczenia. Indywidualna warto$¢ dotyczy
sytuacji, gdy pracownik ma szans¢ samodzielnie wypracowaé co$ swojego, oryginalnego,
a takze wtedy gdy dostrzega przestrzen na wilasny rozwo6j w miejscu pracy. Zdefiniowany
kierunek pracy odnosi si¢ za§ do jasno sprecyzowanego celu i kierunku pracy osoby
zatrudnionej, a takze do efektywnych warunkéw pracy. Wsparcie otoczenia jest takze niezwykle
wazne, poniewaz pracownik czuje si¢ zaangazowany wtedy, gdy pracuje w bezpiecznym
1 sprzyjajacym $rodowisku wérod zaufanych wspotpracownikow.

W literaturze odnalez¢ mozna roézne podejscia i sposoby rozumienia zaangazowania
w prace. Za pioniera badan nad zaangazowaniem uznaje si¢ Kahna (1990), ktorego zdaniem
zaangazowanie w prac¢ to peilne zlaczenie roli zawodowej przypisanej pracownikowi z jego
tozsamos$cig. Definicja ta to pierwsza propozycja okreslenia pojecia osobistego zaangazowania
w prace, do ktorej przez wiele lat odnosili si¢ naukowcy. Angazowanie si¢ w prace oznacza
zaprzeganie cztonkoOw organizacji do wypetniania r6l zawodowych, a dziatania te pozwola
pracownikom wyraza¢ siebie fizycznie, poznawczo i emocjonalnie (Kahn, 1990). Aspekt
fizyczny dotyczy wktadania przez pracownikow energii w wykonywane przez siebie obowigzki
stuzbowe. Aspekt poznawczy w rozumieniu Kahna to wiara w organizacjg, jej liderow i warunki
pracy, natomiast aspekt emocjonalny okresla stan uczu¢ pozytywnych badz negatywnych wobec
organizacji i jej liderow (Kular 1 in., 2008).

Kahn (1990) ulokowat swoja definicje zaangazowania w opozycji do tej, ktora opisuje
stan przeciwny do stanu zaangazowania, a wigc jego braku. Brak zaangazowania rozumiany jest
tu jako wytaczanie si¢ z pelnienia swojej roli zawodowej oraz wycofywanie si¢ przed fizycznym,
poznawczym 1 emocjonalnym realizowaniem jej. Wedlug badacza pracownicy, ktdrzy nie
sa zaangazowani wykazuja jedynie fizyczng obecno$¢ w pracy. Oznacza to, ze nie wiaczaja
swoich emocji, energii, wysitku 1 pasji w wykonywanie swoich obowigzkow.

Niezaangazowanych pracownikéw charakteryzuje male emocjonalne przywigzanie do petienia
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swojej roli zawodowej lub tez catkowity jego brak. Nie troszcza si¢ oni o realizowanie celéw
organizacji 1 nie maja poczucia zaabsorbowania praca, wykonujac ja mechanicznie (Flevk
i Inceoglu, 2010).

Wedlug Kahna (2010) zaangazowane postawy pracownikdw mozna pozna¢ po tym
co faktycznie ludzie robig w pracy, bowiem zachowaniami wskazujacymi na zaangazowanie
pracownika sa jego starania. Istnieje przekonanie, Zze zaangazowany pracownik to ten, ktory
pracuje ciezko, w swoja prace wklada duzy wysilek, wykazuje si¢ w pracy i jest na niej
skoncentrowany. Jednakze, zaangazowanie nie polega jedynie na cigzkiej pracy, lecz na
wktadaniu w nig prawdziwych siebie, to znaczy, gdy pracownik mys$li, mowi i czuje, ze realizuje
swo0jg prace w najlepszy mozliwy sposob.

Kolejna popularna w literaturze koncepcja zaangazowania w prace stanowi,
7e zaangazowanie w prace jest przeciwienstwem wypalenia zawodowego (Maslach 1 Leiter,
1997; 2008). Wedlug autordw zaangazowanie to poczucie silnych i prawdziwych zwiazkéw
z pracg oraz przekonanie pracownika, Ze jest on zdolny do skutecznego radzenia sobie
z wymogami pracy. Aktywnos$¢ zawodowg czlowieka wspomniani autorzy umieszczaja
na kontinuum, gdzie na jednym krancu znajduje si¢ zaangazowanie w prace, na drugim zas
wypalenie zawodowe. Wedle zaloZzen omawianej teorii, zaangazowanie charakteryzuja energia,
zaabsorbowanie i skutecznos$¢. Zwigzek pracownika z jego pracg mozna opisa¢ zatem z pomoca
trzech wymiarO6w: wyczerpanie — energia, cynizm — po$wiecenie w pracy oraz poczucie braku
osiggnie¢ — poczucie skutecznosci (Maslach 1 Leiter, 1997). Autorzy postrzegaja wyczerpanie
1 cynizm jako rdzen wypalenia. Jednakze, ta koncepcja czesto jest krytykowana przez innych
naukowcow. Czerw (2016) uwaza, ze sam brak wypalenia zawodowego u pracownika nie musi
wcale oznacza¢, ze jest on zaangazowany w swoja prace. Z takim ujgciem zaangazowania nie
zgadzajg si¢ takze Schaufeli i1 in., (2002). Wedtlug nich powyzsza koncepcja znacznie utrudnia
empiryczne weryfikowanie zwigzkéw wypalenia i zaangazowania w prace¢ dlatego tez proponuja
wlasne, bardziej rozbudowane ujgcie zagadnienia, ktore opisano w kolejnych akapitach.

Zaangazowanie mozna uzna¢ réwniez za niezalezny oraz samodzielny konstrukt.
W literaturze przedmiotu zaangazowanie rozpatrywane jest w kategoriach stanu, cechy podmiotu
lub konkretnych zachowan. Podczas zapoznawania si¢ z zagadnieniem czesto mozna spotkac sie
z podejsciem Schaufeliego i Bakkera (2004) stanowiagcym, Ze zaangazowanie jest rodzajem
stanu, w ktéry osoba moze zosta¢ wprowadzona poprzez pewne uwarunkowania. Koncepcja

ta jest negatywnie zwigzana z wypaleniem zawodowym, jednoczesnie nie bedac jego prostym
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przeciwienstwem (Schaufeli 1 in., 2002). Oznacza to, Ze pracownicy zaangazowani W Swoj3
prace charakteryzuja si¢ wysokim poziomem energii i odpornosci psychicznej podczas jej
wykonywania, a takze gotowo$cia do podejmowania wysitku 1 wytrwaloScia w obliczu
trudnosci. Koncepcja ta zostata juz wspomniana podczas rozwazan istoty Teorii Wymagania —
Zasoby Pracy (Schaufeli 1 Bakker, 2004). W tym miejscu warto omowic¢ ja szerzej, gdyz wsrod
dostepnych teorii zaangazowania w prac¢ ta uznawana jest za najlepiej dopasowang do zatozen
teorii JD-R (Schaufeli i in., 2006).

Zgodnie z koncepcja wspomnianych autoréOw zaangazowanie to pozytywny, wyrazajacy
si¢ w spelnieniu stan umystu zwigzany z praca, ktéry charakteryzuje si¢ wigorem, oddaniem
1 zaabsorbowaniem. Wigor charakteryzuje si¢ wysokim poziomem energii, elastyczno$ci oraz
odpornosci psychicznej u pracownika w czasie pracy, jego wolg inwestowania w nig wysitku
1 wytrwalo$cig w obliczu trudnosci. Oddanie si¢ pracy to wymiar odnoszacy si¢ do silnego
utozsamiania si¢ swoj3 pracg, poczucia jej znaczenia, inspiracji, entuzjazmu oraz dumy z jej
wykonywania. Ocena zdarzen wystepuje tu w kategoriach wyzwan. Zaabsorbowanie praca
definiuje sie za$ jako koncentracj¢ na pracy, pochtonigcie nig oraz wrazenie, ze czas spedzony
w pracy mija szybko 1 trudno jest si¢ od niej oderwac (Schaufeli i in., 2002). Wspomniani
badacze wskazuja wigor i oddanie si¢ pracy jako wymiary kluczowe dla rozwoju zaangazowania
W prace.

Schaufeli i jego wspotpracownicy (2002) uwazaja, ze zaangazowanie nie jest cechg lub
chwilowg emocja, gdyz ma charakter rozproszony oraz jest wszechobecnym stanem afektywno -
poznawczym, ktory nie skupia si¢ na zadnym konkretnym przedmiocie, zdarzeniu, jednostce czy
zachowaniu (Schaufeli i in., 2006). Warto podkresli¢, ze wysoki poziom entuzjazmu i energii
u zaangazowanego pracownika nie ustaje po zakonczeniu pracy zawodowej danego dnia,
lecz pojawia si¢ w pozostatych aktywnos$ciach, takich jak ¢wiczenia fizyczne czy tez dziatania
zwigzane z hobby (Haffer i Haffer, 2018). Podejscie to dotyczy miedzy innymi odczuwanego
wysokiego poziomu energii, zaabsorbowania, integracji, satysfakcji i upelnomocnienia.

Macey i Schneider (2008) twierdza, ze zaangazowanie mozna rozpatrywa¢ w kategoriach
stanu, cechy oraz zachowania. W celu uporzadkowania wiedzy zaproponowali trzy pojecia:
zaangazowanie jako stan psychologiczny, zaangazowanie jako cecha oraz zaangazowanie
behawioralne. Z tego punktu widzenia omdéwione powyzej koncepcje zaangazowania autorstwa
Kahna oraz Schaufeliego i in. (2006) wpisuja si¢ w pojecie zaangazowania jako stanu

psychologicznego.
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Zaangazowanie traktowane jako cecha jest zazwyczaj wypadkowa innych cech
osobowosciowych. Definiowane jest rowniez jako sktonno§¢ pracownika do doswiadczania
pracy w sposob pozytywny, aktywny i dynamiczny. Dotyczy takze zachowan adaptacyjnych
przejawianych przez pracownika (Lockwood, 2007). Przyczyny zaangazowania w prace
zaklasyfikowa¢ mozna do dwoch kategorii: podmiotowe i organizacyjne. Te pierwsze zawieraja
specyficzne cechy czy zasoby osobiste jednostki, te drugie za§ wymagania i warunki pracy.
Do przyczyn podmiotowych zaliczy¢ mozna zatem proaktywnos$¢, motywacje wewngtrzna,
sumiennos$¢, ekstrawersje, pozytywng afektywnos¢, stabilno$¢ i dojrzato$¢ emocjonalng czy
optymizm. Z przyczynami organizacyjnymi $cisle wiaze si¢ Teoria Wymagania - Zasoby Pracy
(Bakker 1 Demerouti, 2017; Bakker i in., 2023; Demerouti i Bakker, 2011). Zgodnie
ze wspomniang teorig do wymagan pracy naleza przykladowo presja czasu, niekorzystne
srodowisko fizyczne pracy 1 trudne relacje z klientami. Zasobami moga by¢ autonomia,
bezpieczenstwo pracy oraz wsparcie ze strony przetozonego i wspotpracownikow.

Z kolei zaangazowanie behawioralne jest okreslane jako zachowania adaptacyjne
ukierunkowane na realizacj¢ celow organizacyjnych. Jest to swoista obrona i ochrona statusu
quo jako odpowiedz na aktualne 1 przewidywane zagrozenia lub zmiana badz jej promowanie
w biezacych sytuacjach. Wspomniane zaangazowanie zwigzane jest zazwyczaj z zachowaniami
wykraczajacymi poza pelniong role zawodowa, zatem oznacza jej rozszerzanie poprzez
wykazywanie inicjatywy, zachowania adaptacyjne, czy tez obywatelskie (Inceoglu i Fleck,
2010).

Obok pojecia zaangazowania w prac¢ w literaturze przedmiotu czesto wystepuje
zagadnienie przywigzania organizacyjnego. Allen i Meyer (1998) przedstawiaja trojczynnikowy
model przywigzania do organizacji opisujacy wymiary zwigzku pracownika z miejscem pracy.
Warto zapozna¢ si¢ z najwazniejszymi zalozeniami tej koncepcji, by moc wyodrgbni¢ rdznice
migdzy przywigzaniem organizacyjnym, a zaangazowaniem w prace.

Podkreslenie tych roznic jest szczegdlnie wazne, poniewaz w polskiej literaturze
odnalez¢ mozna wiele ttumaczen wspomnianego modelu. Dokladniej rzecz ujmujac termin
commitment nie zawsze jest thumaczony jako przywigzanie, bowiem jest przektadany takze jako
zaangazowanie organizacyjne (Laguna 1 in., 2015; Wotowska, 2013). Mogloby si¢ wydawac,
ze to niepozorny szczeg6l, jednakze przez to mozna napotka¢ na trudnosci z odrdéznieniem

analizowanych koncepcji zaangazowania i1 formulowaé przez to niepoprawne wnioski.
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Swiadomo$¢ powyzszego i nabycie wiedzy o przywigzaniu organizacyjnym moze zapobiec
wspomnianym nieporozumieniom.

Przywiazanie afektywne odzwierciedla stopien w jakim jednostka chce by¢ czg$cia
organizacji. Zwigzane jest ono z emocjonalnym przywigzaniem do miejsca pracy 1 swiadczy
o checi pracownika do identyfikowania si¢ z organizacjg oraz angazowania si¢ W zwigzane z nig
sprawy 1 problemy. Pracownik silnie przywigzany do organizacji pod wzgledem afektywnym
pracuje w okreslonej firmie nie z przymusu, ale z wlasnej woli i chgci. Ten wymiar przywigzania
taczy si¢ z zadowoleniem pracownika oraz poczuciem, ze praca umozliwia realizacje jego
potrzeb, oczekiwan i celow. Pracownik do§wiadcza wsparcia ze strony organizacji, ktora docenia
efekty jego pracy (Banka, 2013).

Przywiazanie trwate wyjasnia si¢ jako potrzebg dalszego s$wiadczenia pracy dla
organizacji w zwigzku z mozliwymi stratami jakie moze ponies¢ jednostka, gdy odejdzie
z aktualnej firmy. Okresla ono stopien w jakim pracownik potrzebuje by¢ w organizacji. Osoba
charakteryzujaca si¢ silnym przywigzaniem w tym wymiarze nie odchodzi z miejsca pracy,
poniewaz odbiera sytuacj¢ w kategorii przymusu. Pracownik u$wiadamia sobie, ze nie moze
zrezygnowac¢ z pracy w danej firmie, bo duzo w nig zainwestowat i1 nie chce tego straci¢ lub
aktualnie nie dostrzega korzystnych ofert pracy i mozliwosci alternatywnego zatrudnienia. Taka
jednostka zazwyczaj wykonuje swoje obowigzki stuzbowe na nizszym poziomie niz jej
wspotpracownicy, z ktorymi ma niskiej jakosci relacje. Jest takze prawdopodobne, ze odejdzie
z organizacji, gdy dostrzeze i otrzyma atrakcyjng oferte pracy (Meyer i Allen, 1997).

Przywigzanie normatywne uwarunkowane jest przez normy spoleczne i te zwigzane
z poczuciem moralnego obowigzku kontynuowania zatrudnienia (Meyer 1 Allen, 1997).
Pracownik nie odchodzi z organizacji, poniewaz postrzega to dzialanie jako najbardziej
wlasciwe 1 moralnie uzasadnione, traktujac je jako powinno$¢. Uksztaltowanie si¢ tego wymiaru
u jednostki zwigzane jest z do$wiadczeniami socjalizacyjnymi, zdobywanymi w rodzinie
1 poprzednich miejscach pracy. Poczucie powinnosci moze by¢ silniejsze, gdy podkresla sie
znaczenie lojalnosci oraz obowigzku w stosunku do organizacji.

Warto podkresli¢, ze w omawianym modelu zwigzek pracownika z organizacja moze by¢
okreslany jednoczesnie przez kilka wymiaréw przywigzania. Zatrudniong osobe moze
charakteryzowac jednoczes$nie przywigzanie afektywne z poczuciem obowigzku pozostania
w niej. Co wigcej, taka osoba moze by¢ $wiadoma, ze koszty zwigzane z opuszczeniem

organizacji sg dla niej zbyt wysokie (Meyer 1 Allen, 2008).
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Dostepne w literaturze wyniki badan naukowych wskazuja, iz zaangazowanie w prace
dodatnio koreluje z wieloma pozytywnymi zjawiskami w pracy, na przyklad poziomem
osiggnie¢ 1 efektywnoscia pracy (Bakker i Demerouti, 2008), wysoko$cia wynagrodzenia
(Xanthopolou 1 in., 2009) czy tez proaktywnym zachowaniem i1 motywacja do rozwoju
(Sonnentag, 2003). Jak juz wspomniano, zaangazowanie koreluje pozytywnie rowniez
z zasobami jednostki w miejscu pracy takimi jak wysoki poziom autonomii, dostepno$¢
informacji  zwrotnych, réznorodno$§¢ obowiazkéw, wsparcie od  przetozonych
1 wspotpracownikow oraz mozliwosci rozwoju (Bakker 1 Demerouti, 2008; Schaufeli i Bakker,
2004). Warto wspomnie¢, ze zaangazowanie koreluje dodatnio takze z zasobami osobistymi
pracownika, na przyklad poczuciem kontroli i samooceng w pracy (Mauno i in., 2007) oraz
przekonaniami o wlasnej skutecznosci (Xanthopolou i in., 2007).

Podsumowujac analize obszernego zagadnienia zaangazowania w prac¢ nalezy zwréci¢
uwage, iz w wielu badaniach na catym $wiecie konstrukt ten ujmuje si¢ jako jednoczynnikowy
(Szabowska-Walaszczyk 1 in., 2011). Przeglad literatury przeprowadzony przez fagung i in.,
(2015) pokazuje, ze zaangazowanie W prace przynosi wymierne korzysci zaréwno dla
organizacji (wigksza wydajno$¢ pracownikow), jak 1 dla samych pracownikéw (dobrostan).

Z punktu widzenia organizacji zaangazowanie pracownikOw zwigzane jest
z wykraczaniem poza powierzone obowiazki oraz wykazywaniem inicjatywy w pracy,
co skutkuje poprawg efektywnosci organizacji poprzez zmniejszenie absencji 1 liczby
przypadkow porzucenia pracy (Schaufeli 1 Salanova, 2011). Zaangazowana postawa pracownika
wiaze si¢ dla niego z lepszym samopoczuciem w trakcie wykonywania pracy, wyzszg jako$ciag
zycia 1 mniejszym ryzykiem do$wiadczenia wypalenia zawodowego (Szabowska-Walaszczyk
iin., 2011).

Powyzsze rozwazania stanowig, iz zasoby pracy oraz zasoby osobiste sg zwigzane
z zaangazowaniem w prac¢. Omawiane w niniejszej rozprawie sprawiedliwo$¢ organizacyjna
1 orientacja pozytywna dotychczas nie byly czgsto uwzgledniane w publikacjach naukowych
w kontek$cie zaangazowania, czy tez dobrostanu zawodowego. Jest to zatem przestrzen
do prowadzenia badan empirycznych 1 formutowania wnioskéw, ktore zostang przedstawione

w kolejnych rozdziatach pracy.
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6. Metodologia badan wlasnych

Po zapoznaniu si¢ z czg$cig teoretyczng rozprawy czyli ramami teoretycznymi pracy
w postaci Teorii Wymagania — Zasoby Pracy oraz kluczowymi zmiennymi: orientacja
pozytywnga, sprawiedliwo$ciag organizacyjng, dobrostanem zawodowym 1 zaangazowaniem
w prace warto zaglebi¢ sie w szczegdlty metodologii badan wilasnych. Niniejszy rozdziat pracy
ma na celu sformulowanie problemu badawczego oraz hipotez badawczych, przedstawienie
badanych zmiennych, narzedzi badawczych, przygotowania badan, procedury rekrutacji osob
badanych, specyfiki proby badawczej oraz strategii analiz statystycznych zebranych w badaniach

danych.

6. 1. Problem badawczy i hipotezy badawcze

Problem badawczy i hipotezy badawcze postawiono na podstawie przegladu dostepnej
literatury przedmiotu. Podstawe teoretyczng stanowi Teoria Wymagania — Zasoby Pracy, ktora
zaktada, ze pozytywne postawy wobec pracy sg rozwijane przede wszystkim dzigki posiadanym
przez pracownika zasobom, a nie poprzez ograniczanie wystepujacych w srodowisku pracy
czynnikow szkodliwych (Demerouti i Bakker, 2011; Kapica i in., 2022). Warto zaznaczy¢,
1z zasoby nie stanowig wylacznie buforu chronigcego pracownika przed negatywnymi skutkami
wymagan, ale sg rowniez zrodtem ksztattowania si¢ pozytywnych postaw wobec pracy. Zasobem
osobistym analizowanym w niniejszej rozprawie jest orientacja pozytywna, natomiast zasobem
pracy jest sprawiedliwo$¢ organizacyjna.

Posiadane zasoby zmniejszaja negatywny wplyw wymagan pracy na pracownika,
zwigkszajgc tym samym jego zaangazowanie w prace (Bakker, 2011; Bakker i Demerouti, 2018;
Schaufeli i Bakker, 2004). Jednostka zaangazowana w swoja prac¢ wklada w nig duzy wysitek,
poswieca wiele czasu na wykonywanie swoich obowigzkow shuzbowych oraz traktuje swoja
prace jako inspiracje oraz misj¢ zawodowa (Schaufeli 1 in., 2002). Do skutkéw zaangazowanej
postawy nalezg zatem poczucie sensu pracy, duma z jej wykonywania oraz odczuwanie
pozytywnych emocji, co w efekcie wskazuje na wystgpienie u pracownika dobrostanu
eudajmonistycznego i hedonistycznego.

Problem badawczy zatem brzmi: Czy afektywne i poznawcze skutki pracy bedgce

konsekwencjq zaangazowania w prace wynikajq z tych samych uwarunkowan i sq ze sobg
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zwigzane? Afektywne skutki pracy sa tu rozumiane jako zawodowy dobrostan hedonistyczny,
za$ skutki poznawcze jako zawodowy dobrostan eudajmonistyczny. Za uwarunkowania tych
skutkéw ujeto zasoby osobiste w postaci orientacji pozytywnej oraz zasoby pracy w postaci
sprawiedliwosci organizacyjne;.

Ponizej znajduja si¢ postawione hipotezy badawcze wraz z ich teoretycznym

uzasadnieniem.

HI. Przekonanie o sprawiedliwosci organizacyjnej w miejscu pracy ma pozytywny zwigzek
Z zaangazowaniem w prace.

Uzasadnieniem hipotezy jest teoria wymiany spotecznej (Cropanzano i1 Mitchell, 2005).
Zgodnie z jej zalozeniami, wzajemne zobowigzania migdzy organizacja i1 pracownikami
powstaja wskutek interakcji migdzy stronami, pozostajacymi we wzajemnej zaleznoSci.
Warunkiem istnienia silnych relacji jest przestrzeganie zasad sprawiedliwosci (Colquitt 1 in.,
2001). Pracownik obdarzony zaufaniem i traktowany sprawiedliwie w miejscu pracy odczuwa
przestrzen do realizacji wlasnych dziatan, skupienia si¢ na swoich obowigzkach i rzetelnego ich
wykonywania. Mozna zatem wysnu¢ wniosek, iz pracownicy majacy poczucie sprawiedliwosci
organizacyjnej s3 bardziej sktonni do wypelniania swoich obowigzkow stuzbowych
z zaangazowaniem (Colquitt 1 in., 2010).

Warto zwréci¢ uwage réwniez na warunki wystepowania zaangazowania w prace,
o ktorych pisze Kahn (2010), ze szczegdlnym uwzglednieniem poznawczego aspektu
zaangazowanej postawy pracownika. Dotyczy on wiary w organizacje, jej liderow 1 warunki
pracy. Gdy osoba zatrudniona w organizacji ma wiedz¢ na temat powoddéw podejmowanych
przez menadzeréw decyzji i ich spodziewanych skutkéw, dysponuje odpowiednimi zasobami
w pracy oraz moze korzysta¢é ze wsparcia przelozonych i wspolpracownikow, zyskujac

mozliwos¢ swobodnego angazowania si¢ w obowigzki stuzbowe.

H2. Wykazywanie przez pracownika orientacji pozytywnej w pracy ma dodatni zwigzek
Z zaangazowaniem w prace.

Odnoszac si¢ do zatozen Teorii Wymagania — Zasoby Pracy (Bakker i Demerouti, 2017;
Bakker 1 in., 2023) mozna przypuszczac, ze orientacja pozytywna, a zatem wysoka samoocena,
satysfakcja z zycia 1 optymizm jako zasoby osobiste przyczyniaja si¢ do powstawania
zaangazowania w pracg. Zwigzane sg one z zachowaniami obywatelskimi wigc mozna wysnuc
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wniosek, ze zwracanie uwagi na pozytywne aspekty sytuacji oraz adaptacyjne reagowanie
na zdarzenia zyciowe skutkuje wzrostem aktywnosci 1 podejmowaniem dzialan
ukierunkowanych na osiggnigcie celu (Laguna i in., 2011).

Zaangazowany pracownik mys$li, méwi 1 czuje, ze realizuje swojg prace w najlepszy
mozliwy sposob, co moze $wiadczy¢ o jego wysokiej samoocenie (Kahn, 2010). Wierzy

organizacji oraz liderom i ufa, Zze warunki pracy beda zadowalajace, co wigze si¢ z optymizmem.

H3. Wysoki poziom zaangazZowania w prace ma pozytywny zwigzek z eudajmonistycznym
i hedonistycznym dobrostanem zawodowym.

Nawigzujac do kluczowej dla niniejszego projektu definicji zaangazowania w prace
(Schaufeli, 2013), charakteryzuje si¢ ono wysokim poziomem energii, poswigceniem 1 pasja,
wptywajac na pozytywne funkcjonowanie pracownika w miejscu pracy. Uruchamia pozytywne
emocje, ktore prowadza do dobrostanu hedonistycznego (Bakker i Schaufeli, 2008). Osiagnigcia
stanowigce wynik zaangazowania w prace budza pozytywne odczucia pracownikow (Gupta
i Shaheen, 2018). Dzi¢gki nim cztowiek czuje si¢ bardziej usatysfakcjonowany i zadowolony
ze swojego wysitku (Tinline 1 Crowe, 2010).

Kahn (1990) twierdzi, ze zaangazowanie si¢ pracownika w swoja prace czyni jg bardziej
znaczacg, pelng sensu i tworzaca poczucie spetnienia co jest zgodne z zalozeniami dobrostanu
eudajmonistycznego. Ponadto, zaangazowanie w prace wedlug autora to zlaczenie roli
zawodowej przypisanej pracownikowi z jego tozsamoscig. Zaangazowany pracownik to ten,
ktory w swoja zawodowa aktywnos$¢ wkilada duzy wysitek, jest na niej skoncentrowany

1 wykazuje si¢ w niej.

H3a: Wigor ma silniejszy zwiqzek z dobrostanem hedonistycznym niz pozostate komponenty
zaangazowania w prace.
H3b: Oddanie si¢ pracy i zaabsorbowanie pracq majq silniejszy zwiqgzek z dobrostanem
eudajmonistycznym niz komponent wigoru.

Powyzsze hipotezy H3a oraz H3b dotycza przewidywanego zwigzku zaangazowania
w prace z dobrostanem zawodowym w ujeciu eudajmonistycznym i hedonistycznym. Bazujac
na zagadnieniu zaangazowania w ujeciu Schaufeliego (2013), wigor odnosi si¢ do wysokiego
poziomu energii i elastyczno$ci, a takze checi wkladania duzego wysitku w podejmowane

dziatania. Obecno$¢ u pracownika tego komponentu zaangazowania nawigzuje do duzego
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nasilenia u niego pozytywnych emocji. Podazajac za koncepcja dobrostanu hedonistycznego,
wazne jest poszukiwanie przyjemnos$ci i pozytywnych doznan, wysoka satysfakcja z zycia oraz
utrzymywanie niskiego poziomu emocji nieprzyjemnych. Hedonistyczny dobrostan zawodowy
przejawia si¢ zadowoleniem 1 satysfakcjg z pracy oraz odczuwaniem pozytywnych emocji
w stosunku do swojej pracy takich jak szczescie, czy duma (Czerw, 2017).

Oddanie si¢ pracy to angazowanie si¢ W nig oraz poczucie entuzjazmu podczas
wykonywania dziatan, a takze pojmowanie ich w kategorii wyzwan. Zaabsorbowanie pracg jest
to pelna koncentracja na dziataniach, pochtoni¢cie praca, szybki uptyw czasu w pracy,
ale z zachowaniem mozliwo$ci zaprzestania dzialania (Schaufeli 1 in., 2002). Wspomniane
komponenty zaangazowania w prac¢ dotycza poczucia sensu i samorealizacji, zgodnie
z zatozeniami dobrostanu eudajmonistycznego (Czapinski, 2012; Ryan i Deci, 2001). Dobrostan
eudajmonistyczny dotyczy bowiem sensu i wartosci pracy, traktowanej jako misja zawodowa

(Czerw, 2017).

H4: Poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej oraz wykazywanie orientacji pozytywnej majg
zwigzek z zawodowym dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym.

W  konteks$cie elementdow Teorii Wymagania — Zasoby Pracy, sprawiedliwos¢
organizacyjna traktowana jest jako zasob pracy, za$ orientacja pozytywna jako zasdb osobisty.
Obie zmienne dotycza pozytywnych aspektow funkcjonowania w miejscu pracy. W zwiazku
z tym, ze sprawiedliwo$¢ organizacyjna odnosi si¢ do bycia traktowanym fair w Srodowisku
pracy, przewiduje si¢ jej zwiazek z odczuwaniem pozytywnych emocji oraz istnieniem
przestrzeni do rozwoju pracownika (Roczniewska i in., 2018). Orientacja pozytywna
to tendencja do pozytywnego postrzegania, oceniania i konstruowania zycia (Caprara i in.,
2012). Towarzysza jej przyjemne emocje, ale tez wizja kreowania przysztosci w optymistyczny
sposob. Zatozenia istnienia zwigzkéw odnosza si¢ do eudajmonistycznego i hedonistycznego

dobrostanu.

H5: Zwigzek sprawiedliwosci organizacyjnej i orientacji pozytywnej z eudajmonistycznym

i hedonistycznym dobrostanem zawodowym jest zaposredniczony przez zaangazowanie w prace.
Powyzsza H5 jest pewnym podsumowaniem metodologicznych rozwazan. Biorac pod

uwage omawiane w literaturze zwigzki zasobow (orientacji pozytywnej oraz sprawiedliwosci

organizacyjnej) z zaangazowaniem w prac¢ i dobrostanem zawodowym, a takze zaangazowania
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w prace z dobrostanem zawodowym, pojawia si¢ przestanka do potraktowania zaangazowania
w prac¢ jako mediatora w tej relacji. W dostepnej literaturze przedmiotu mozna dostrzec
zaposredniczone zwigzki miedzy réznego typu zasobami, a dobrostanem. W przypadku
orientacji pozytywnej i jej zwigzku z dobrostanem potwierdzono, ze posredniczy w nim
mediator, ktorym jest poczucie wilasnej skuteczno$ci (Caprara 1 in., 2010; Miciuk, 2013; Oles
i1in., 2013; Tokarczuk, 2011; Voytsel, 2012). Jesli mowa o sprawiedliwo$ci organizacyjnej i jej
relacji z dobrostanem zauwazono, ze w zwiagzku sprawiedliwo$ci proceduralnej z dobrostanem
psychicznym uczestniczy zmienna posredniczgca — satysfakcja z zycia (Prusinski i Pilitowski,
2020). Takie wnioski ptynace z literatury naukowej wskazuja, iz zasadne moze okazal sie¢
umiejscowienie zaangazowania w prace jako mediatora zwigzku wspomnianych powyzej

zasobOw pracy i zasobow organizacyjnych z dobrostanem zawodowym.

H6. Wystepowanie dobrostanu eudajmonistycznego prowadzi do wystgpienia dobrostanu
hedonistycznego.

Waterman i wspotpracownicy (2010) wyodrgbnili sze§¢ wymiarow dobrostanu
eudajmonistycznego, do ktérych nalezag dazenie do samopoznania, postrzegana realizacja
wlasnego potencjatu, poczucie sensu i celu zycia, zaangazowanie w dzialanie, inwestowanie
znaczacego wysitku oraz zadowolenie z wyrazania siebie w dzialaniu. Spetnienie tych
warunkéw wiaze si¢ z odczuwaniem pozytywnych emocji takich jak zadowolenie, rado$¢ czy
entuzjazm. Do$wiadczanie wspomnianych pozytywnych standéw afektywnych zwigzane jest
nastepnie z dobrostanem hedonistycznym.

Czerw (2014) uwaza, ze przekonanie pracownika o sensownosci jego pracy prowadzi
do odczuwania przyjemnosci, ktora jest skutkiem jego efektywnosci i wydajnosci. Poglad
autorki wskazuje, iz doznawanie pozytywnych emocji poprzedzone jest skutecznymi dziataniami

pracownika, ktorych rezultaty stanowia zrodto satysfakc;ji.

6. 2. Badane zmienne

Warto krotko podsumowaé watek uwzglednionych w projekcie badawczym zmiennych.
Do zmiennych wyjasniajacych nalezg zasoby osobiste 1 zasoby pracy, czyli wykazywanie
orientacji pozytywnej oraz poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej. Do zmiennych
wyjasnianych nalezy natomiast eudajmonistyczny dobrostan zawodowy oraz hedonistyczny
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dobrostan zawodowy. W roli mediatora zwigzku zasobow ze wspomnianymi rodzajami

dobrostanu zawodowego wystepuje zaangazowanie w prace.

6. 3. Narzedzia badawcze

W badaniach przeprowadzonych w ramach niniejszej rozprawy doktorskiej wykorzystano
pie¢ narzedzi badawczych w postaci kwestionariuszy. Kazda z metod postuzyta do badania
jednej z wyzej wymienionych zmiennych. Szczegdtowe opisy kazdej z metod znajduja sie
w kolejnych akapitach.

W procesie wyboru narzedzi zapoznano si¢ z publikacjami, ktore stanowity o procedurze
ich tworzenia, ze szczegdlnym uwzglednieniem podstaw teoretycznych. Zwrdcono uwage
na wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej. Ponadto, zapoznano si¢ z warto§ciami
rzetelnosci metod (o Cronbacha), ktore byty prezentowane w artykutach badaczy na podstawie
przeprowadzonych przez nich badan. Wspomniane przestanki pozwolily na swiadomy wybor
najlepszych wariantow narzgdzi badawczych do pomiaru uwzglednionych w niniejszej
rozprawie zmiennych.

Do pomiaru orientacji pozytywnej wykorzystano Skalg orientacji pozytywnej — Skale P
(Positivity Scale), ktéra jest zaprezentowana w publikacji wraz z omodwieniem aspektu
obliczania wynikéw (Laguna 1 in., 2011). Narzedzie sklada si¢ z oSmiu pozycji testowych.
Zadaniem osoby badanej jest ustosunkowanie si¢ do stwierdzen na skali 5-stopniowej, gdzie:
1- zdecydowanie nie zgadzam sie, 2 - nie zgadzam sig¢, 3 — ani si¢ zgadzam ani nie zgadzam, 4 —
zgadzam sig¢, 5 — zdecydowanie zgadzam sie. Przy kazdym stwierdzeniu istnieje mozliwos¢
wyboru tylko jednego wariantu odpowiedzi. Jedno twierdzenie w skali jest odwracane. Wynik
stanowi suma punktdw, to znaczy, Zze im jest on wyzszy, tym wyzszy jest poziom orientacji
pozytywnej. Zakres wynikow surowych skali wynosi od 8 do 40.

Wyniki badan wskazuja na wysokg trafno$¢ skali, a konfirmacyjna analiza czynnikowa
potwierdzita jednoczynnikowga strukture skali w dwoch niezaleznych probach (Laguna i in.,
2011), integrujac we wspomnianym czynniku wymiary samooceny, satysfakcji z Zycia
1 optymizmu. Rzetelno$¢ metody podana przez jej autorow jest dobra (oo Cronbacha od 0,75 do
0,78), w badaniach wtasnych réwniez (a Cronbacha ogétem = 0,76, a Cronbacha dla wymiaru
samoocena = 0,82; o Cronbacha dla wymiaru optymizm = 0,70; a Cronbacha dla wymiaru
satysfakcja zycia = 0,72), zatem umozliwia wykorzystanie jej w badaniach naukowych. Warto
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jednak wspomnie¢, iz twierdzenie odwrdcone obniza warto§¢ wspotczynnika a Cronbacha
w badaniach wtasnych i1 po wykluczeniu tej pozycji wspdtczynnik oo Cronbacha wzrasta do 0,86.

Do pomiaru poczucia sprawiedliwo$ci  organizacyjnej  zastosowano  Skale
Sprawiedliwosci Organizacyjnej po uprzednim uzyskaniu zgody autora na wykorzystanie
narz¢dzia w badaniach naukowych oraz wytycznych obliczania wynikow (Wnuk, 2017). Metoda
stuzy do pomiaru przekonan pracownikéw na temat ich sprawiedliwego traktowania
w organizacji. Sklada si¢ z 15 pozycji testowych, wiaczonych do trzech wymiarow
sprawiedliwosci: dystrybucyjnej, proceduralnej i interpersonalnej. Osoba badana jest poproszona
o ustosunkowanie si¢ do stwierdzen na skali 5 - stopniowej, gdzie: 1 — zdecydowanie si¢ nie
zgadzam, 2 — nie zgadzam sig, 3 — nie mam zdania, 4 — zgadzam si¢, 5 — zdecydowanie sig
zgadzam. Do kazdej z pozycji kwestionariusza mozna przypisa¢ jeden wariant odpowiedzi.
Wynik og6lny uzyskuje si¢ poprzez sum¢ punktow pozycji kazdego z wymiarow narzedzia.

Podana przez Wnuka (2017) rzetelno$¢ wymiaréw wynosi: o Cronbacha dla wymiaru
sprawiedliwos¢ dystrybucyjna = 0,96, a Cronbacha dla wymiaru sprawiedliwos¢ proceduralna =
0,89, o Cronbacha dla wymiaru sprawiedliwos¢ interpersonalna = 0,91. W odniesieniu do badan
wlasnych, przeprowadzonych w ramach niniejszego projektu doktorskiego, rzetelno$§¢ metody
jest rowniez wysoka (a Cronbacha ogotem = 0,89; a Cronbacha dla wymiaru sprawiedliwo$¢
dystrybucyjna = 0,93; a Cronbacha dla wymiaru sprawiedliwo$¢ proceduralna = 0,74;
a Cronbacha dla wymiaru sprawiedliwos¢ interpersonalna = 0,91).

Do pomiaru zaangazowania w prac¢ zastosowano popularny kwestionariusz UWES-9
(Utrecht Work Engagement Scale), czyli Utrechckq Skale ZaangazZowania w Prace autorstwa
Schaufeliego i Bakkera (2003) w polskiej adaptacji Szabowskiej-Walaszczyk, Zawadzkiej
1 Wojtas (2011). Jest to skrécona wersja kwestionariusza, sktadajaca si¢ z 9 pozycji testowych,
mierzacych trzy wymiary zaangazowania: wigor, oddanie si¢ pracy oraz zaabsorbowanie praca.
Autorki polskiej adaptacji narzedzia zalecaja stosowanie tej skali jako jednowymiarowej
(Szabowska-Walaszczyk i1 in., 2011) jednak dopuszczaja tez interpretacje trdjczynnikowaq.

Zadaniem osoby badanej jest ustosunkowanie si¢ do kazdego z dziewigciu stwierdzen,
wybierajac jedng opcje odpowiedzi, gdzie: 0 — nigdy, 1 — prawie nigdy (kilka razy w roku
lub rzadziej), 2 — rzadko (raz w miesigcu lub rzadziej), 3 — czasami (kilka razy w miesigcu),
4 — czesto (raz w tygodniu), 5 — bardzo czesto (kilka razy w tygodniu), 6 — zawsze (kazdego
dnia). Wskaznik rzetelnosci polskiej wersji skali wynosi o Cronbacha = 0,85 (Szabowska-

Walaszczyk 1 in., 2011). Takze w badaniach wlasnych rzetelnos¢ metody jest wysoka
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(o Cronbacha ogoétem = 0,91; a Cronbacha dla wymiaru wigor = 0,85; a Cronbacha dla wymiaru
zaabsorbowanie pracg = 0,72 ; o Cronbacha dla wymiaru oddanie si¢ pracy = 0,84).

Do pomiaru pozytywnego 1 negatywnego afektu w pracy jako dobrostanu
hedonistycznego zastosowano Kwestionariusz Afektu w Pracy (KAP). Narzedzie stanowi polska
adaptacj¢ kwestionariusza JAWS (Job-related Affective Well Being Scale) autorstwa Warra
(1990). Polska adaptacja narzgdzia zostalta wykonana przez ktagune 1 Mielniczuk
1 zaprezentowana w artykule naukowym (Mielniczuk i Laguna, 2018). Metoda sktada si¢ z 12
pozycji testowych, to znaczy przymiotnikow, okres§lajacych stany emocjonalne pracownikow
w Srodowisku pracy. Osoba badana jest poproszona o okreslenie na skali od 1 do 6, jak czgsto
praca sprawiala, ze czula si¢ w dany sposob. Respondent ma mozliwo$¢ wyboru jednej opcji
odpowiedzi do kazdej z pozycji testowych, gdzie: 1 — nigdy, 2 — raz na jakis czas, 3 — czasem,
4 — czesto, 5 — bardzo czesto, 6 — zawsze. Emocje pozytywne i1 negatywne wiaczone
sa do czterech wymiaréw: niepokdj (spiety, niespokojny, zmartwiony), zadowolenie (spokojny,
zadowolony, zrelaksowany), przygnebienie (przygngbiony, posepny, nieszczesliwy), entuzjazm
(radosny, entuzjastyczny, optymistyczny). Wykonana w badaniach wiasnych analiza czynnikowa
potwierdzita zgodnie z propozycja autorek narzedzia jego czteroczynnikowg strukture. Wymiary
te okreslone sa jako afekt staby pozytywny, afekt staby negatywny, afekt silny pozytywny, afekt
silny negatywny. Nie jest mozliwa interpretacja wynikdbw na poziomie pozytywnych
i negatywnych emocji ani na poziomie ogolnym.

Wyniki badan przeprowadzonych przez autorki polskiej adaptacji narzedzia (Mielniczuk
1 Laguna, 2018) potwierdzaja trafno$¢ wewnetrzng narzedzia oraz jego wewnetrzng spojnosé
(o Cronbacha od 0,86 do 0,93). W badaniach wtasnych rzetelno$¢ wymiaréw kwestionariusza
takze jest wysoka (o Cronbacha od 0,79 do 0,89: dla wymiaru afekt staby pozytywny = 0,79; dla
wymiaru afekt staby negatywny = 0,82; dla wymiaru afekt silny pozytywny = 0,89; dla wymiaru
afekt silny negatywny = 0,86 ).

Do pomiaru poziomu odczuwanego eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego
zastosowano Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy autorstwa Czerw (2017). Uzyskano
zgode autorki na uzycie kwestionariusza w niniejszym projekcie wraz z jego trescia
1 wytycznymi obliczania wynikéw. Kwestionariusz sktada si¢ z 43 pozycji testowych,
wchodzacych w cztery wymiary: pozytywna organizacja, dopasowanie i rozwdj, pozytywne
relacje ze wspolpracownikami, wklad w organizacje. Zadaniem osoby badanej jest

ustosunkowanie si¢ do stwierdzen na skali od 1 do 7, gdzie: 1 — zupeinie si¢ nie zgadzam,
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2 — raczej sie nie zgadzam, 3 — troche sie¢ nie zgadzam, 4 — trudno powiedzie¢, 5 — troche sie
zgadzam, 6 — raczej si¢ zgadzam, T — catkowicie sie¢ zgadzam.

Autorka w procesie walidacji narzgdzia wskazata na wysoki poziom rzetelnosci
wymiaréw (a Cronbacha od 0,91 do 0,94: dla wymiaru pozytywna organizacja = 0,91; dla
wymiaru dopasowanie i rozwoj = 0,94; dla wymiaru pozytywne relacje ze wspotpracownikami
= 0,94; dla wymiaru wktad w organizacje = 0,92). W badaniach wilasnych kwestionariusz
rowniez uzyskatl zadowalajaca rzetelno$¢ we wszystkich wymiarach (a0 Cronbacha ogdtem
= 0,97; a Cronbacha dla wymiaru pozytywna organizacja = 0,89; a Cronbacha dla wymiaru
dopasowanie 1 rozwdj = 0,94; o Cronbacha dla wymiaru pozytywne relacje

ze wspotpracownikami = 0,93; a Cronbacha dla wymiaru wktad w organizacj¢ = 0,90).

6. 4. Procedura badan wlasnych

Uzyskano zgod¢ Komisji do spraw Etyki Badan Naukowych Instytutu Psychologii KUL
na przeprowadzenie badan (decyzja numer: KEBN 8/2022). Zostaty one przeprowadzone droga
internetowa za pomoca narzedzia Ankiety Lime. Taka forma badan pozwolita na dotarcie
do osob aktywnych zawodowo na terenie catej Polski. Biorac pod uwage kwestie techniczne,
warto wspomnie¢ w jaki sposob kwestionariusz byl prezentowany badanym. Po kliknigciu w link
do ankiety, pierwszy wys$wietlany ekran dotyczyl informacji wstgpnych. Na tym etapie
respondent otrzymal informacje, ze badania dotycza takich zagadnien jak sposoby postrzegania
pracy, zachowania w pracy, czy tez emocje i odczucia w pracy. Ponadto, osoba badana
dowiedziata si¢, ze badania sg anonimowe, a ich wyniki postuzg zbiorczo do analiz naukowych
prowadzonych w ramach projektu doktorskiego. Badany zostat uswiadomiony, ze moze wycofac¢
si¢ z udziatu w badaniach w dowolnym momencie bez podania przyczyny. Umozliwita to opcja
»zakoncz 1 usun odpowiedzi”, umiejscowiona w widocznym miejscu kazdego ekranu.
W pierwszym ekranie pojawita si¢ rOwniez informacja, iz w badaniu nie ma ztych i biednych
odpowiedzi, za$ wartoscig sg te udzielone szczerze.

Badany zostat takze poinformowany, Ze jego wysilek wlozony w udzial w badaniu moze
przynies¢ korzy$¢ wielu pracownikom i organizacjom, gdyz wyniki stanowi¢ moga zrodio
wiedzy na temat kreowania polityki personalnej w firmach. Respondentowi wys$wietlaly si¢

takze dane kontaktowe do badacza jako zaproszenie do kontaktu i podzielenia si¢ refleksjami,
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czy opiniami. Koncowa czg$¢ pierwszego ekranu ankiety zawierata podzickowanie badanemu
za che¢ udziatu w badaniach i po§wigcony czas.

Drugi ekran ankiety zawieral metryczkg. Badany zostal poproszony o uzupehlienie
informacji na temat ptci, wieku, stazu pracy, charakteru i typu obejmowanego stanowiska.
Kolejne cze$ci ankiety zawieraly tre$¢ opisanych powyzej metod badawczych, wiernie
odwzorowang w badaniach internetowych wzgledem oryginatu. Jeden ekran po$wiecony zostat
na jedno narzegdzie. W przypadku wszystkich metod mozliwe byto zaznaczenie tylko jednej opcji
odpowiedzi przy kazdej pozycji testowej. Respondent dowiedziat si¢ w jaki sposob i na jakiej
skali nalezy zaznaczy¢ odpowiedz przy uzyciu listy rozwijanej. W kazdej czeSci ankiety
zawierajacej metode badawcza pojawila si¢ krotka informacja dla badanego czego ona dotyczy
(bez wyjawiania szczego6tow celu badacza odno$nie uzycia danej metody w badaniach).

Osoba badana miala mozliwo$¢ swobodnego poruszania si¢ migdzy ekranami ankiety.
Dostegpna byta takze opcja przerwania pracy nad ankieta w dowolnym momencie, by w dogodne;j
chwili do niej powroci¢. W tym celu badany posiadat mozliwos$¢ oznaczenia ankiety widocznym
jedynie dla siebie pseudonimem i hastem, by mdc pdzniej si¢ do niej zalogowac. Jesli badany
wyrazat taka che¢, mogt przesta¢ ankiete z aktualnym postepem pracy na swoj adres e-mail, aby
kolejno klikng¢ w link i powr6ci¢ do konkretnego ekranu, nad ktéorym uprzednio pracowatl.
W zwigzku z tym czas na uzupelienie ankiety byl nieograniczony, natomiast szacuje sig,
iz wypehienie jej zajeto do 45 minut. Informacja o orientacyjnym czasie trwania badania zostata

udostepniona badanym przy okazji wysytania linku do ankiety.

6. 5. Procedura rekrutacji do badan

Opisywane badania zostaly przeprowadzone w grupie osob aktywnych zawodowo
na terenie catej Polski. W zwigzku z internetowa forma badan osoby zainteresowane wzigciem
w nich udzialu otrzymywaly link do ankiety za posrednictwem wiadomosci prywatnych
w mediach spoteczno$ciowych, droga e-mailowg oraz miaty mozliwos¢ otworzenia linka
po zapoznaniu si¢ z tre$cig posta lub ogloszenia na temat badania.

Zastosowany doboér proby odbyt sie metoda kuli $nieznej. Dotarcie do niej bylo mozliwe
poprzez publikowanie postow z linkiem do ankiety w mediach spotecznosciowych, portalach
zawodowych oraz grupach tematycznych dotyczacych badan naukowych, do ktorych naleza
osoby zainteresowane udziatem w takowych badaniach. Ponadto, pomocne okazaly si¢ kontakty
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prywatne badacza, ze szczegdlnym uwzglednieniem doktorantéw. Posty zawierajace opis
szczegOlow badan oraz link do ankiety byty publikowane w trybie publicznym. Oznaczato
to, ze badani mogli swobodnie udostgpnia¢ informacje o aktywnej ankiecie w gronie swoich
znajomych, co jest zgodne z definicjg doboru proby metoda kuli $§nieznej. Osoba otrzymujaca
link do ankiety dysponowala wiedza na czym polega badanie dzigki tresci ogloszen, a takze
na podstawie informacji zawartych w pierwszym ekranie po otworzeniu ankiety.

Jednakze, w razie pytan lub watpliwosci osoba badana mogta skontaktowaé si¢
z badaczem w wiadomosci prywatnej, komentarzu, czy drogg e-mailowg, a odpowiedz
otrzymywata zazwyczaj w tym samym dniu. Kilkanascie osob badanych skorzystalo z tej

mozliwosci, dopytujac gtéwnie o to, czy spetniaja warunki udziatu w badaniach.

6. 6. Specyfika proby badawczej

Badania wlasne w ramach niniejszej rozprawy zostalty przeprowadzone wsrod
pracownikow z calej Polski. Uwzgledniono w nich rodzaj i typ stanowiska oraz branze.
Do kategorii rodzaju stanowiska nalezaty: pracownik produkcyjny, pracownik administracyjny,
pracownik obstugi klienta, specjalista, wlasna dziatalno$¢, inny. Jako typ stanowiska okreslono
stanowiska kierownicze 1 niekierownicze. Zwrdcono uwage roOwniez na staz pracy o0sOb
badanych ogélem oraz w obecnej firmie.

W badaniach wzi¢to udziat 405 oséb (N = 405). W probie badawczej zaobserwowac

mozna rownoliczno$¢ plci. Podsumowanie tego aspektu stanowi ponizsza Tabela 1.

Tabela 1
Statystyki opisowe proby badawczej dla plci: czestosc i procent

Pte¢ Czestosc Procent (%)
Kobieta 209 52%
Megzczyzna 196 48%

Zrodto: opracowanie wlasne

Sredni staz pracy respondentéw w obecnej firmie wynosit 4 lata, natomiast $redni ogélny
staz pracy 8,5 roku. Zdecydowana wickszo$¢ osOb badanych piastowala stanowiska
niekierownicze (82,5%). Ze wzgledu na rodzaj stanowiska najliczniejsza grupe wsrod badanych

stanowili specjaliSci (41,5%), nastepnie pracownicy obshlugi klienta (19%) oraz pracownicy
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administracyjni (17,5%). Najmniej liczng grupa byli za$ przedsigbiorcy prowadzacy wtasna
dziatalnos$¢ gospodarcza (2%) oraz pracownicy produkceyjni (0,2%). Szczegdtowe dane na temat

wspomnianych aspektéw proby badawczej przedstawione zostaty w Tabeli 2 i Tabeli 3.

Tabela 2
Statystyki opisowe proby badawczej dla wieku, stazu pracy w obecnej firmie i stazu pracy

ogotem (w latach): minimum, maksimum, srednia i mediana

Statystyka opisowa Wiek Staz pracy w obecnej Staz pracy ogotem
firmie
Minimum 19 1 1
Maksimum 60 36 38
Mediana 27 2 5

Zrbdto: opracowanie wlasne

Tabela 3

Statystyki opisowe proby badawczej dla typu stanowiska i rodzaju stanowiska: czestos¢

I procent

Charakterystyka badanego Czestosc Procent (%)
Stanowisko kierownicze 71 17,5%
Stanowisko niekierownicze 334 82,5%
Pracownik produkcyjny 1 0,2%
Pracownik administracyjny 71 17,5%
Pracownik obstugi klienta 77 19%
Specjalista 168 41,5%
Wtasna dziatalno$¢ 8 2%
Inny 68 16,8%

Zrbdlo: opracowanie wlasne

6. 7. Strategia analiz statystycznych

Przywotujac problem badawczy i hipotezy badawcze, zastosowane narzedzia badawcze,
procedurg przygotowania badan i rekrutacji do nich oraz specyfik¢ badanej proby nalezy krétko
omoOwi¢ strategi¢ analiz statystycznych pozyskanych wynikow badan. Poprzeczne badania

wlasne prowadzone byly przez 10 miesi¢cy.
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Pierwsze przemyslenia pojawily si¢ juz na etapie gromadzenia danych. Zauwazono,
ze dane od 61 0sob sa niepelne lub tez wskazuja, ze badany nie przystapit do badan w sposob
rzetelny. Zaobserwowano, ze sposrdd tych osob 56 rozpoczelo ankiete i ustosunkowalo sig
jedynie do kilku pozycji testowych, natomiast 5 osob zaznaczato wylgcznie odpowiedzi
srodkowe, takie jak trudno powiedzieé, nie mam zdania, czy ani si¢ zgadzam ani nie zgadzam.
Aby unikng¢ wielu brakéw danych oraz zadbac¢ o ich jako$§¢, wspomniane dane zostaly usunigte
i niewliczone do proby badawczej, ktéra finalnie stanowi 405 0s6b (N = 405).

Zebrane wyniki zostaly poddane analizom statystycznym. Pierwszym etapem byly
analizy korelacji migdzy zmiennymi. Pozwolily one na okreslenie, czy zmienne s3 ze soba
zwigzane oraz jakie sg kierunki i sity tych zwigzkow. Rozszerzeniem analizy korelacji
1 doprecyzowaniem wspomnianych zwigzkow byta analiza regresji wielokrotnej (hierarchicznej),
umozliwiajgca wnioskowanie na temat kolejnych wprowadzanych blokéw zmiennych.
W odniesieniu do podioza teoretycznego zostata przeprowadzona takze analiza mediacji.
Ostatnim etapem analiz statystycznych byla analiza réwnan strukturalnych (SEM) majaca
na celu okreslenie przewidywan kierunkowych ws$réd zbioru zmiennych zaleznych
1 niezaleznych z uwzglednieniem tworzenia efektow posrednich. W ramach analizy SEM
uwzgledniono dwa modele, ktore nastepnie pordwnano przez wzglad na wskazniki dopasowania

modelu do danych. Wspomniane dzialania zostaty opisane w empirycznym rozdziale rozprawy.
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7. Wyniki badan wlasnych

W niniejszym rozdziale przedstawione zostaly wyniki badan wlasnych. Rozwazania
rozpoczyna analiza korelacji zmiennych, ktora nastepnie zostata uzupeliona o wyniki analizy
regresji wielokrotnej (hierarchicznej) wraz z uwzglednieniem analizy mediacji. Swoiste
podsumowanie stanowi analiza modelowania rownan strukturalnych (SEM). Do analiz
statystycznych wykorzystano nastgpujace programy: IBM SPSS Statistics (wersja 29.0), makro
PROCESS (wersja 4.2) oraz Amos (wersja 29.0).

7. 1. Testowanie normalnosci rozkladu

W celu zweryfikowania normalnosci rozktadu zastosowano test Kolmogorowa-
Smirnowa, ktory wskazal, Zze rozktad badanej proby rozni si¢ od rozktadu normalnego. Kolejno
sprawdzono zatem sko$nos$¢ i1 kurtozg rozktadu, ktére w rozkladzie normalnym wynosza 0.
Przyjmuje si¢ jednak wartoSci skosnosci 1 kurtozy, ktore pozwalajg stosowal testy
parametryczne. W przypadku sko$nosci warto$¢ bezwzgledna = 1, za§ w przypadku kurtozy = 2.
W Tabeli 4 zaprezentowano wyniki testu Kotmogorowa-Smirnowa, poziomu istotnosci testu,

$redniej, odchylenia standardowego oraz sko$nosci i kurtozy dla rozkladu zmiennych.

Tabela 4
Wartosci testu Kotmogorowa-Smirnowa, Sredniej, odchylenia standardowego, skosnosci
i kurtozy dla orientacji pozytywnej, sprawiedliwosci organizacyjnej, zaangazowania w prace,

dobrostanu eudajmonistycznego i hedonistycznego

Zmienna K-S p M SD Skosnos¢ Kurtoza
Orientacja 0,12 < 0,001 28,52 5,36 -0,70 0,48
pozytywna

Sprawiedliwos¢ 0,05 0,018 50,34 10,66 -0,05 -0,52
organizacyjna

Zaangazowanie 0,08 < 0,001 33,50 10,40 -0,37 -0,62
W pracg

Dobrostan 0,06 0,001 219,90 43,40 -0,37 -0,48
eudajmonistyczny

Afekt staby 0,13 < 0,001 8,98 3,27 0,63 -0,18
negatywny
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Zmienna K-S P M SD Skosnos¢ Kurtoza

Afekt staby 0,09 < 0,001 10,34 2,94 0,07 -0,56
pozytywny
Afekt silny 0,17 <0,001 6,65 2,99 0,97 0,69
negatywny
Afekt silny 0,11 <0,001 11,02 3,29 -0,12 -0,73
pozytywny

Zrodlo: opracowanie wlasne

Jak mozna zauwazy¢, zadna z przedstawionych w Tabeli 4 warto$ci sko$nosci 1 kurtozy
nie przekracza wartos$ci granicznej co pozwala na stosowanie w analizach statystycznych testow
parametrycznych. Ponadto jak stanowi Centralne Twierdzenie Graniczne, jesli zmienna, ktorg
mierzymy nie ma rozktadu normalnego, to statystyka testowa (oparta o srednig) dla dostatecznie

duzych n jest traktowana, jakby wykazywala tendencj¢ do posiadania rozktadu normalnego.

7. 2. Wyniki korelacji zmiennych

Analizy korelacji wskazaly na istotne statystycznie zwigzki migdzy zmiennymi.
Umiarkowane dodatnie istotne statystycznie zwigzki orientacja pozytywna wykazuje z afektem
silnym pozytywnym (r = 0,46, p < 0,001), afektem stabym pozytywnym (r = 0,37, p < 0,001),
dobrostanem eudajmonistycznym (r = 0,37, p < 0,001) oraz zaangazowaniem w prace (» = 0,30,
p < 0,001). Istniejg takze istotne statystycznie umiarkowane zwigzki o kierunku ujemnym
orientacji pozytywnej z afektem silnym negatywnym (r = -0,36, p < 0,001) oraz afektem stabym
negatywnym (r =- 0,31, p <0,001).

Sprawiedliwo$¢ organizacyjna jest dodatnio istotnie statystycznie zwigzana w stopniu
silnym z dobrostanem eudajmonistycznym (r = 0,56, p < 0,001), w stopniu umiarkowanym
z afektem stabym pozytywnym (r = 0,44, p < 0,001), afektem silnym pozytywnym (» = 0,39,
p < 0,001) oraz zaangazowaniem w prac¢ (r = 0,33, p < 0,001). Umiarkowany istotny
statystycznie zwigzek o kierunku ujemnym wykazata rdwniez z afektem silnym negatywnym
(r=-0,37, p <0,001) oraz afektem stabym negatywnym (» = -0,36, p <0,001).

W wyniku przeprowadzonej analizy korelacji uzyskano takze istotne statystycznie silne
dodatnie zwigzki zaangazowania w prac¢ z dobrostanem eudajmonistycznym (» = 0,61,
p <0,001), afektem silnym pozytywnym (» = 0,60, p < 0,001) oraz afektem stabym pozytywnym
(r = 0,52, p < 0,001). Wystepuja rowniez istotne statystycznie umiarkowane ujemne zwigzki
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zaangazowania w prac¢ z afektem silnym negatywnym (» = -0,44, p < 0,001) oraz afektem
stabym negatywnym (» = -0,30, p < 0,001).
Istotne statystycznie zwigzki zmiennych zaleznych i niezaleznych przedstawiono

w Tabeli 5.

Tabela 5

Wartosci korelacji zmiennych niezaleznych i zaleznych (r Pearsona)

Orientacja Sprawiedli Zaangazo Dobrostan Afekt Afekt Afekt Afekt

Zmienna pozytywna wos¢ wanie  eudajmonis staby staby silny silny

organizacy W prace tyczny  negatywny pozytywny negatywn pozytywn

jna y y

Orientacja 1 0,26%**  0,30%**  37**%*  Q3]*k*  (37Fk*  _0,36%** (,40%**
pozytywna
Sprawiedliwos¢ 0,26%** 1 0,33***  (,56%**  -0,36%**  (44%*%*  Q37F**  (,39***
organizacyjna
Zaangazowanie 0,30%** 0,33%** 1 0,61%** -0,30%*** 0,52%** .0, 44***  (,60***
W prace
Dobrostan 0,37%%* 0,56%**  0,61%** 1 -0,36%** 0, 48%**F (0 44**% (), 54%**
eudajmonistyczny
Afekt staby -0,31#**  -0,36%**  -0,30%** -0,36%** 1 -0,60%**  0,67***  -0,48%**
negatywny
Afekt staby 0,37*** 0,44***  0,52%*%* (0 48***  _0,60%** 1 -0,54%*% - (,72%**
pozytywny
Afekt silny -0,36%**  .0,37F** 0 44%*** 0 44%**  (,67FF*  -(,54%%* 1 -0,52%**
negatywny
Afekt silny 0,46%** 0,39%**  0,60%%*  0,54***  _(48%#* (), 72%**  (,52%** 1
pozytywny
#% 1 < 0,001

Zrédto: opracowanie wiasne

W nawigzaniu do przytoczonych powyzej wynikdw korelacji zmiennych zaleznych
1 niezaleznych zwrdcono réwniez uwage na zalezno$ci sktadowych orientacji pozytywnej oraz
sprawiedliwosci organizacyjnej z zaangazowaniem w prace 1 jego wymiarami. Uwzgledniono
tez zwigzki zaangazowania w prace, orientacji pozytywnej oraz sprawiedliwos$ci organizacyjnej

z dobrostanem eudajmonistycznym oraz hedonistycznym. Tabela 6 odnosi si¢ do warto$ci

111



analizy korelacji dla orientacji pozytywnej i sprawiedliwosci organizacyjnej oraz ich sktadowych

w relacji z zaangazowaniem w prace 1 poszczegdlnymi wymiarami tej zmienne;.

Tabela 6
Wartosci analizy korelacji dla orientacji pozytywnej i sprawiedliwosci organizacyjnej w relacji

Z zaangazowaniem w prace

Zmienna Wigor Zaabsorbowanie pracg Oddanie si¢ pracy Zaangazowanie
W prace

r p r p r p r p
Samoocena 0,28 <0,001 0,16 <0,001 030 <0001 028  <0,001
Satysfakcja z
sycia 0,10 0,86 0,06 0,25 0,03 0,51 0,03 0,54
Optymizm 0,27 <0,001 0,15 0,002 0,24 <0,001 025  <0,001
Orientacja 0,32 <0,001 0,18 <0,001 0,31 <0,001 030  <0,001
pozytywna
Sprawiedliwos¢ ) 5 <0,001 0,19 <0,001 0,28 <0,001 028  <0,001
proceduralna
Sprawiedliwos¢ ) , ¢ <0,001 0,19  <0,001 028 <0001 027  <0,00l
interpersonalna
Sprawiedliwos¢ ¢ <0,001 0,20 <0,001 0,24 <0,001 026  <0,001
dystrybucyjna
Sprawiedliwos¢ -, 5, <0,001 0,24 <0,001 0,32 <0,001 033  <0,001
organizacyjna

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Z Tabeli 6 mozna odczyta¢, iz samoocena wykazuje istotne statystycznie relacje
z wigorem (r = 0,28; p < 0,001), zaabsorbowaniem pracg (» = 0,16; p < 0,001), oddaniem si¢
pracy (r = 0,30; p < 0,001) oraz zaangazowaniem w prac¢ (» = 0,28; p < 0,001). Satysfakcja
z zycia nie wykazuje zadnych istotnych statystycznie zalezno$ci z wymiarami zaangazowania
w pracg, a takze zaangazowaniem w prace ujmowanym catoSciowo. Optymizm charakteryzuje
istotna statystycznie dodatnia zalezno$¢ z wigorem (r = 0,27; p < 0,001), zaabsorbowaniem
praca (r = 0,15; p <0,01), oddaniem si¢ pracy (r = 0,24; p < 0,001) oraz zaangazowaniem
w prace (= 0,25; p <0,001). Orientacja pozytywna na ktdrg sktadaja si¢ samoocena, satysfakcja

z zycia oraz optymizm wykazuje istotne statystycznie dodatnie zaleznosci z wigorem (» = 0,32;
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p < 0,001), zaabsorbowaniem pracg (» = 0,18; p < 0,001), oddaniem si¢ pracy (» = 0,31;
p <0,001) oraz zaangazowaniem w prace (» = 0,30; p <0,001).

Sprawiedliwo$¢ proceduralna wykazuje istotng statystycznie dodatnig zaleznos$¢
z wigorem (r = 0,27; p < 0,001), zaabsorbowaniem pracg (» = 0,19; p < 0,001), oddaniem si¢
pracy (r = 0,28; p <0,001) oraz zaangazowaniem w prac¢ (» = 0,28; p < 0,001). Sprawiedliwos¢
interpersonalna jest istotnie statystycznie dodatnio zwigzana z wigorem (r = 0,26; p < 0,001),
zaabsorbowaniem pracg (» = 0,19; p < 0,001), oddaniem si¢ pracy (r = 0,28; p < 0,001) oraz
zaangazowaniem w prace (r = 0,27; p < 0,001). Sprawiedliwos$¢ dystrybucyjna wykazuje istotne
statystycznie dodanie zwigzki z wigorem (r = 0,26; p < 0,001), zaabsorbowaniem praca
(r=0,20; p < 0,001), oddaniem si¢ pracy (r = 0,24; p < 0,001) oraz zaangazowaniem w prace
(r = 0,26; p < 0,001). Sprawiedliwo$¢ organizacyjna, na ktora sktada si¢ sprawiedliwos¢
proceduralna, interpersonalna i dystrybucyjna jest istotnie statystycznie dodatnio zwigzana
z wigorem (r = 0,32; p < 0,001), zaabsorbowaniem pracg (» = 0,24; p < 0,001), oddaniem si¢
pracy (r = 0,32; p <0,001) oraz zaangazowaniem w prace (r = 0,33; p <0,001).

W Tabeli 7 zawarto wartosci analizy korelacji zmiennych zaangazowania
w prace (wigor, oddanie si¢ pracy, zaabsorbowanie pracg), orientacji pozytywnej (samoocena,
satysfakcja z zycia, optymizm) oraz sprawiedliwo$ci organizacyjnej (proceduralna,
interpersonalna, dystrybucyjna) z dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym (afekt

staby negatywny, afekt staby pozytywny, afekt silny negatywny, afekt silny pozytywny).

Tabela 7
Wartosci analizy korelacji dla zaangazowania w prace, orientacji pozytywnej oraz

sprawiedliwosci organizacyjnej w relacji z dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym

Zmienna Dobrostan Dobrostan hedonistyczny
eudajmonistyczny

Afekt staby Afekt staby Afekt silny Afekt silny
negatywny pozytywny negatywny pozytywny
r p r p r P r p r p
Zaangazowanie 0,61 <0,001  -0,30 <0,001 0,52 <0,001 -0,44 <0,001 0,60 <0,001
W prace
Wigor 0,49 <0,001 -0,38 <0,001 0,57 <0,001 -0,48 <0,001 0,63 <0,001

Oddanie si¢ pracy 0,62 < 0,001 -0,28 < 0,001 0,48 <0,001 -0,41 <0,001 0,57 <0,001
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Zmienna Dobrostan Dobrostan hedonistyczny

eudajmonistyczny
Afekt staby Afekt staby Afekt silny Afekt silny
negatywny pozytywny negatywny pozytywny
r p r P r p r p r p

Zaabsorbowanie 0,53 <0,001  -0,17 <0,001 0,33 <0,001 -0,29 <0,001 041 <0,001
praca
Orientacja 0,37 <0,001 -0,31 <0,001 0,37 <0,001 -0,36 <0,001 046 <0,001
pozytywna
Samoocena 0,34 <0,001 -0,25 <0,001 0,30 <0,001 -0,26 <0,001 035 <0,001
Satysfakcja z 0,11 <0,001 0,10 0,85 0,38 0,44 0,12 0,91 0,05 0,31
zycia
Optymizm 0,31 <0,001 -0,29 <0,001 0,33 <0,001 -0,34 <0,001 046 <0,001
Sprawiedliwos¢ 0,56 <0,001  -0,36 <0,001 0,44  <0,001 -0,37 < 0,001 039 <0,001
organizacyjna
Sprawiedliwosc¢ 0,47 < 0,001 -0,21 < 0,001 0,34 <0,001 -0,28 <0,001 031 <0,001
proceduralna
Sprawiedliwosc¢ 0,49 <0,001  -0,35 <0,001 0,34 <0,001 -0,35 <0,001 034 <0,001
interpersonalna
Sprawiedliwos¢ 0,41 <0,001 -0,31 <0,001 0,38 <0,001 -0,29 <0,001 0,28 <0,001
dystrybucyjna

Zr6dto: opracowanie wiasne

W  wyniku przeprowadzonej analizy korelacji zmiennych potwierdzono,
1Z zaangazowanie W prac¢ jest istotnie statystycznie zwigzane 2z dobrostanem
eudajmonistycznym (r = 0,61; p < 0,001) 1 hedonistycznym, czyli afektem stabym negatywnym
(r = -0,30; p < 0,001), afektem slabym pozytywnym (» = 0,52; p < 0,001), afektem silnym
negatywnym (r = -0,44; p < 0,001) oraz afektem silnym pozytywnym (r = 0,60; p < 0,001).

Wigor jest istotnie statystycznie silniej zwigzany z dobrostanem hedonistycznym niz
pozostate dwa komponenty zaangazowania w prace, a silty zwigzkéw wigoru z czterema
wymiarami dobrostanu hedonistycznego wynosza: afekt staby negatywny (» = -0,38; p < 0,001),
afekt staby pozytywny (» = 0,57; p < 0,001), afekt silny negatywny (» = -0,48; p < 0,001), afekt
silny pozytywny (» = 0,63; p < 0,001). Potwierdzono takze, ze oddanie si¢ pracy zwigzane jest
istotnie statystycznie dodatnio najsilniej ze wszystkich sktadowych zaangazowania w prace
z dobrostanem eudajmonistycznym (» = 0,62; p < 0,001). Zaabsorbowanie praca takze jest
istotnie statycznie dodatnio zwigzane z dobrostanem eudajmonistycznym (» = 0,53; p < 0,001).
Sita tej relacji jest nizsza niz w przypadku oddania si¢ pracy, lecz wyzsza niz w przypadku
wigoru (» = 0,49; p < 0,001). Oddanie si¢ pracy jest rowniez istotnie statystycznie zwigzane
z afektem stabym negatywnym (r = -0,28; p < 0,001), afektem stabym pozytywnym (r = 0,48;
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p <0,001), afektem silnym negatywnym (» =-0,41; p < 0,001) oraz afektem silnym pozytywnym
(r = 0,57; p < 0,001). W przypadku zaabsorbowania pracg odnotowano istotne statystycznie
zalezno$ci z afektem stabym negatywnym (» = -0,17; p < 0,001), afektem stabym pozytywnym
(r=0,33; p <0,001), afektem silnym negatywnym (r = -0,29; p < 0,001) oraz afektem silnym
pozytywnym (» = 0,41; p < 0,001).

Orientacja pozytywna roéwniez jest istotnie statystycznie zwigzana z dobrostanem
eudajmonistycznym (r = 0,37; p < 0,001) i hedonistycznym: afekt staby negatywny (» = -0,31;
p < 0,001), afekt staby pozytywny (» = 0,37; p < 0,001), afekt silny negatywny (r = -0,36;
p < 0,001), afekt silny pozytywny (r = 0,46; p < 0,001). Omawiajac zalezno$ci wymiaréw
orientacji pozytywnej z dobrostanem eudajmonistycznym mozna zauwazy¢, iz istotng
statystycznie dodatnig zalezno$¢ wykazuje samoocena (» = 0,34; p < 0,001), satysfakcja z zycia
(r=0,11; p<0,001) oraz optymizm (» = 0,31; p <0,001). W przypadku samooceny i optymizmy
odnotowano istotne statystycznie zalezno$ci z dobrostanem hedonistycznym, za$ satysfakcja
z zycia nie wykazuje zadnych istotnych statystycznie zaleznosci ze sktadowymi dobrostanu
hedonistycznego. Sity zalezno$ci samooceny z wymiarami dobrostanu hedonistycznego
prezentuja si¢ nastepujaco: afekt staby negatywny (» = -0,26; p < 0,001), afekt staby pozytywny
(r = 0,30; p < 0,001), afekt silny negatywny (r = -0,26; p < 0,001), afekt silny pozytywny
(r = 0,35; p < 0,001). Optymizm wykazuje istotne statystycznie zalezno$ci z afektem slabym
negatywnym (» = -0,29; p < 0,001), afektem stabym pozytywnym (r = 0,33; p < 0,001), afektem
silnym negatywnym (» = -0,34; p < 0,001) oraz afektem silnym pozytywnym (r = 0,46;
p <0,001).

W przypadku sprawiedliwos$ci organizacyjnej rowniez odnotowano istotne statystycznie
zaleznos$ci z dobrostanem eudajmonistycznym (» = 0,56; p < 0,001) i hedonistycznym: afekt
staby negatywny (» = -0,36; p < 0,001), afekt staby pozytywny (» = 0,44; p < 0,001), afekt silny
negatywny (r = -0,37; p < 0,001), afekt silny pozytywny (» = 0,35; p < 0,001). Rozwazajac
zwigzki rodzajow sprawiedliwosci organizacyjnej z dobrostanem eudajmonistycznym
1 hedonistycznym mozna stwierdzié, ze istniejg istotne statystycznie zaleznosci sprawiedliwos$ci
proceduralnej, interpersonalnej 1 dystrybucyjnej z dobrostanem eudajmonistycznym
1 hedonistycznym. Sprawiedliwo$¢ proceduralna istotnie statystycznie wigze si¢ z dobrostanem
eudajmonistycznym (r = 0,47; p < 0,001) oraz afektem stabym negatywnym (» = -0,21;
p < 0,001), afektem stabym pozytywnym (r = 0,34; p < 0,001), afektem silnym negatywnym

(r = -0,28; p < 0,001) 1 afektem silnym pozytywnym (» = 0,31; p < 0,001). Sprawiedliwo$¢
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interpersonalna istotnie statystycznie najsilniej dodatnio ze wszystkich trzech rodzajow
sprawiedliwo$ci organizacyjnej zwigzana jest z dobrostanem eudajmonistycznym (» = 0,49;

p <0,001). Wykazuje istotne statystycznie zalezno$ci z afektem stabym negatywnym (r = -0,35;
p < 0,001), afektem stabym pozytywnym (r = 0,34; p < 0,001), afektem silnym negatywnym

(r=-0,35; p <0,001) oraz afektem silnym pozytywnym (» = 0,34; p <0,001).

7. 3. Wyniki analizy regresji wielokrotnej (hierarchicznej)

W celu doprecyzowania opisanych powyzej wynikow korelacji zmiennych wykonano
analiz¢ regresji wielokrotnej (hierarchicznej) w dwoch etapach. W pierwszej analizie regresji
hierarchicznej zmienng zalezng stanowil dobrostan eudajmonistyczny, za§ w drugiej dobrostan
hedonistyczny. Do zmiennych wyjasniajacych nalezaty w obu analizach orientacja pozytywna,

sprawiedliwos$¢ organizacyjna i zaangazowanie w prace.
7. 3. 1. Wyniki analizy regresji hierarchicznej dla zmiennej zaleznej dobrostan eudajmonistyczny

Do pierwszego etapu analizy regresji hierarchicznej wprowadzono cztery modele,
w kolejnosci zgodnej z zatozeniami teoretycznymi rozprawy. Zmienng zalezng w pierwszej
analizie regresji hierarchicznej stanowit dobrostan eudajmonistyczny. W pierwszym modelu
znalazty si¢ charakterystyki proby badawczej (pte¢, wiek, staz pracy w obecnej firmie, staz pracy
ogolem, rodzaj stanowiska oraz typ stanowiska). Drugi model powstal poprzez dodanie zmienne;j
- orientacji pozytywnej, ktora jest w duzej mierze dziedziczna i stata, a w niniejszej pracy
traktowana jako zasob osobisty. W modelu trzecim dodatkowo uwzgledniono sprawiedliwos$¢
organizacyjng czyli zasob pracy. Czwarty model powstat przez dodanie zaangazowanie w prace,
ktére ujmowane jest w literaturze naukowej jako predyktor pozytywnego funkcjonowania
jednostki w organizacji. Wyniki analizy regresji hierarchicznej, umozliwiajace wnioskowanie
na temat stopnia dopasowania modelu do danych zawiera Tabela 8. Wartosci wspdiczynnikow

regresji hierarchicznej w czterech modelach zostaly zamieszczone w Tabeli 9.
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Tabela 8

Wartosci analizy regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: dobrostan eudajmonistyczny)

Model R Radj AR AF pAF  dfl df2 F )

1 0,07 0,05 0,07 4,445 <0,000 6 386 445  <0,001
2 0,20 0,18 0,13 63,09  <0,001 7 385 1344 <0,001
3 0,41 0,39 0,21 13444 <0001 8 384 32,64 <0,001
4 0,54 0,53 0,14 112,32 <001 9 383 4990  <0,001

Zr6dto: opracowanie wiasne

Tabela 9

Wartosci wspotczynnikow regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: dobrostan eudajmonistyczny)

Wspotczynniki Wspotczynniki Korelacje
niestandaryzowane standaryzowane
Model Predyktory B SE B Semi- t p
czgstkowe

1 Ple¢ 434 426 -0,05 0,05 -1,017 0,31
Wiek 0,07 0,59 0,015 0,006 0,119 0,905
Staz pracy W 0,84 0,52 0,111 -0,079 1,599 0111
obecnej firmie
Staz pracy ogotem 0,58 0,69 0,108 0,041 0,838 0,402
Rodzaj stanowiska 2,79 1,55 0,091 0,089 1,804 0,072
Typ stanowiska -22,09 5,8 -0,193 -0,187 -3,308 0,001

2 Ple¢ -4,37 3,96 -0,051 -0,05 -1,104 0,27
Wiek 0,3 0,55 0,062 0,025 0,544 0,587
StaZ pracy w -1,07 0,49 -0,142 -0,101 2,2 0,028
obecnej firmie
Staz pracy ogotem 0,37 0,64 0,07 0,027 0,583 0,56
Rodzaj stanowiska 2,05 1,44 0,067 0,065 1,425 0,155
Typ stanowiska 17,34 542 -0,152 -0,146 3,202 0,001
Orientacja 3,04 0,38 0,368 0,363 7,943 0,001
pozytywna

3 Ple¢ 4,54 3.41 -0,053 -0,052 41,332 0,184
Wiek 0,51 0,48 0,104 0,042 1,06 0,29
Staz pracy w -0,68 0,42 -0,09 -0,063 -1,604 0,109
obecnej firmie
Staz pracy ogotem 0,51 0,55 0,096 0,036 0,925 0,355
Rodzaj stanowiska 0,54 1,25 0,018 0,017 0,434 0,665
Typ stanowiska -11,91 4,69 -0,104 -0,1 -2,539 0,012
Orientacja 1,96 0,34 0,237 0,225 5,715 0,001
pozytywna
Sprawiedliwos¢ 1,98 0,17 0,489 0,457 11,595 0,001
organizacyjna
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Wspbtezynniki Wspbtezynniki Korelacje

niestandaryzowane standaryzowane
Model Predyktory B SE B Semi- t p
czgstkowe

4 Ple¢ -1,45 3,02 -0,017 0,017 -0,479 0,632
Wiek 0,33 0,42 0,068 0,027 0,788 0,431
Staz pracy w 0,4 0,37 -0,053 -0,037 -1,071 0,285
obecnej firmie
Staz pracy ogotem 0,24 0,49 0,045 0,017 0,496 0,62
Rodzaj stanowiska 1,11 L1 -0,036 -0,035 -1,002 0,317
Typ stanowiska -7,5 4,15 -0,066 -0,063 -1,806 0,072
Orientacja 1,06 0,31 0,128 0,117 3,372 0,001
pozytywna
Sprawiedliwos¢ 1,53 0,16 0,379 0,341 9,847 0,001
organizacyjna
Zaangazowanie w 1,78 0,17 0,425 0,367 10,598 0,001

prace
Zrbdlo: opracowanie wiasne

Zastosowano analiz¢ regresji hierarchicznej metoda wprowadzania, aby sprawdzié
czy 1 w jakim stopniu wymienione predyktory potaczone w bloki pozwalaja przewidywac
poziom zmiennej zaleznej, czyli dobrostanu eudajmonistycznego. Model pierwszy do ktoérego
wiaczono charakterystyki proby badawczej wyjasnia istotnie statystycznie jedynie 5% wariancji
zmiennej zaleznej (F (6,386) = 4,45; p < 0,001). Istotng statystycznie zalezno$¢ ze zmienng
zalezng wykazuje w tym modelu wytgcznie typ stanowiska (B =-0,19; p <0,001).

Drugi model powstat poprzez dodanie orientacji pozytywnej. Wyjasnia on istotnie wigcej
wariancji zmiennej zaleznej niz Model 1, to znaczy 18% (F (7, 385) = 13.,44; p < 0,001).
W modelu tym istotne statystycznie zaleznos$ci ze zmienng zalezng istniejg w przypadku stazu
pracy w obecnej firmie (f = -0,14; p < 0,01), typu stanowiska (B = -0,15; p < 0,001) 1 orientacji
pozytywnej (B =0,37; p <0,001).

W modelu trzecim uwzglgdniono réwniez sprawiedliwo$¢ organizacyjng. Model ten
wyjasnia istotnie wigcej wariancji zmiennej zaleznej niz modele poprzednie, czyli 39%
(F (8, 384) = 32,64; p < 0,001). Istotne statystycznie zaleznosci ze zmienng zalezng wykazuje
typ stanowiska (B = -0,10; p < 0,01), orientacja pozytywna (B = 0,24; p < 0,001) oraz
sprawiedliwos$¢ organizacyjna (f = 0,49; p <0,001).

Model czwarty powstal poprzez dodanie zaangazowania w prace. Wyjasnia istotnie

wiece] warlancji, niz pozostate modele, czyli 53% (F (9, 383) = 49,90; p < 0,001), wskazujac
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na najlepsze dopasowanie do danych. Istotne statystycznie zalezno$ci ze zmienng zalezng
wykazuja tu orientacja pozytywna (B = 0,13; p < 0,001), sprawiedliwo$¢ organizacyjna

(B=0,38; p <0,001) i zaangazowanie w prace (p = 0,43; p <0,001).
7. 3. 2. Wyniki analizy regresji hierarchicznej dla zmiennej zaleznej dobrostan hedonistyczny

W drugim etapie analizy regresji hierarchicznej zmienng zalezng stanowil dobrostan
hedonistyczny, sktadajacy si¢ z czterech wymiaréw, ktore zgodnie z zalozeniami
metodologicznymi nalezy omawia¢ osobno, co potwierdza takze wykonana analiza
konfirmacyjna. Rozwazania dotycza zatem afektu stabego negatywnego, afektu stabego
pozytywnego, afektu silnego negatywnego oraz afektu silnego pozytywnego, traktowanych
kolejno w analizie regresji jako zmienne zalezne. Zastosowano zgodng z zalozeniami
teoretycznymi kolejno$s¢ wprowadzania predyktorow do blokéw: charakterystyki proby
badawczej (pte¢, wiek, staz pracy w obecnej firmie, staz pracy ogdtem, rodzaj stanowiska oraz
typ stanowiska), orientacja pozytywna, sprawiedliwo$¢ organizacyjna, zaangazowanie w prace,
dobrostan eudajmonistyczny.

Tabela 10 wskazuje na stopien dopasowania modeli do danych w wyniku wprowadzania
do nich kolejnych predyktoréw, zgodnie ze wskazang kolejnoscia. Tabela 11 zawiera natomiast
warto$ci wspotczynnikow regresji hierarchicznej, w ktorej zmienng zalezng stanowi afekt staby

negatywny.

Tabela 10

Wartosci analizy regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: afekt staby negatywny)

Model R Radj AR’ AF pAF  dfl df2 F )

1 0,11 0,11 0,11 0,715 0,64 6 387 0,72 0,64
2 0,35 0,12 0,11 4737 <0001 7 38 746  <0,001
3 0,45 0,20 0,08 3727  <0,001 8 385 11,80 <0,001
4 0,47 0,22 0,19 9,48 0,002 9 384 11,77 <0,001
5 0,47 0,23 0,10 4,34 0,038 10 383 11,12 <0,001

Zro6dto: opracowanie wiasne
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Tabela 11

Wartosci wspotczynnikow regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: afekt staby negatywny)

Wspotezynniki Wspotczynniki Korelacje
niestandaryzowane standaryzowane
Model Predyktory B SE B Semi- t )4
czgstkowe

1 Ple¢ -0,081 0,334 -0,012 0,012 0,243 0,809
Wick 0,008 0,047 0,022 0,009 0,174 0,862
g;aiizracy W obecnej -0,017 0,041 -0,030 -0,021 0413 0,680
Staz pracy ogdlem 0,021 0,054 0,053 0,020 0,398 0,691
Rodzaj stanowiska -0,221 0,121 -0,095 -0,093 1,834 0,067
Typ stanowiska 0,274 0,455 0,031 0,030 0,602 0,548

2 Ple¢ -0,071 0,316 0,011 0,011 0224 0,823
Wiek -0,007 0,044 -0,018 -0,007 0,153 0,878
ts.lt;iigracy w obecnej -0,002 0,039 -0,003 -0,002 0,050 0,960
Staz pracy ogotem 0,037 0,051 0,091 0,034 0,719 0,472
Rodzaj stanowiska -0,175 0,114 -0,075 -0,073 -1,536 0,125
Typ stanowiska -0,045 0,432 -0,005 -0,005 0,104 0918
Orientacja pozytywna -0,210 0,031 -0,334 -0,329 -6,883 0,001

3 Ple¢ -0,051 0,302 -0,008 -0,008 0,169 0,866
Wick -0,015 0,042 -0,040 -0,016 0,348 0,728
Eﬁ‘iigracy w obecnej -0,022 0,037 -0,038 -0,027 0,593 0,554
Staz pracy ogdlem 0,032 0,049 0,079 0,030 0,653 0,514
Rodzaj stanowiska 0,113 0,110 -0,048 -0,047 1,032 0,303
Typ stanowiska -0,281 0,415 -0,032 -0,031 0,678 0,498
Orientacja pozytywna -0,159 0,030 -0,252 -0,239 -5,231 0,001
ifgr:x;ilyﬁ‘;“ -0,092 0,015 -0,298 0,279 6,105 0,001

4 Ple¢ -0,140 0,300 -0,021 -0,021 0,467 0,641
Wiek 0,010 0,042 -0,026 -0,010 0229 0819
ts.lt;iigracy w obecnej -0,030 0,037 -0,053 -0,037 0818 0414
Staz pracy ogotem 0,040 0,048 0,099 0,037 0,822 0,411
Rodzaj stanowiska -0,066 0,109 -0,028 -0,027 -0,601 0,548
Typ stanowiska -0,408 0,413 -0,047 -0,045 0,989 0,323
Orientacja pozytywna -0,133 0,031 -0,211 -0,192 -4,253 0,001
gfgr;‘xlzzcil}m‘fc -0,079 0,015 -0,256 0231 5110 0,001
Zaangazowanie w -0,051 0,017 -0,161 -0,139 33,079 0,002

pracg
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Wspotezynniki Wspbtezynniki Korelacje

niestandaryzowane standaryzowane
Model Predyktory B SE B Semi- t )4
czgstkowe

5 Ple¢ -0,155 0,299 0,024 0,023 20,518 0,604
Wiek -0,006 0,042 0,016 -0,007 20,145 0,885
Staz pracy w obecnej 0,034 0,037 -0,060 -0,042 20,935 0,350
firmie
Staz pracy ogdlem 0,042 0,048 0,105 0,040 0,880 0,380
Rodzaj stanowiska -0,078 0,109 -0,033 -0,032 -0,712 0,477
Typ stanowiska -0,487 0,412 -0,056 -0,053 21,180 0239
Orientacja pozytywna -0,122 0,032 -0,193 -0,173 -3,855 0,001
Sprawiedliwos¢ -0,063 0,017 0,203 -0,164 3,639 0,001
organizacyjna
Zaangazowanie w -0,033 0,019 0,102 0,078 1,727 0,085
prace
Dobrostan 0,011 0,005 -0,138 -0,094 2,082 0,038
eudajmonistyczny

Zrodio: opracowanie wlasne

Zastosowano analize regresji hierarchicznej metoda wprowadzania, aby sprawdzic¢
czy 1 w jakim stopniu wymienione predyktory potaczone w bloki pozwalaja przewidywac
poziom zmiennej zaleznej, czyli afektu stabego negatywnego. Model pierwszy do ktoérego
wlaczono charakterystyki proby badawczej jest nieistotny statystycznie (£ (6, 387) = 0,72;
p > 0,05). Brak jest rowniez istotnych statystycznie zalezno$ci pomig¢dzy predyktorami w tym
modelu, a zmienng zalezng.

Do modelu drugiego dodano orientacj¢ pozytywna. Model ten wyjasnia 12% wariancji
zmiennej zaleznej (F (7, 386) = 7,46; p < 0,001). Istotna statystycznie zalezno$¢ ze zmienng
zalezng istnieje wyltacznie w przypadku orientacji pozytywnej (B =-0,33; p <0,001).

Trzeci model powstal poprzez dodanie sprawiedliwosci organizacyjnej. Model ten
wyjasnia istotnie statystycznie wigcej wariancji zmiennej zaleznej niz model poprzedni,
to znaczy 20% (F (8, 385) = 11,80; p < 0,001). W omawianym modelu istotne statystycznie
zalezno$ci ze zmienng zalezng wykazuje orientacja pozytywna (B = -0,25; p < 0,001) oraz
sprawiedliwos$¢ organizacyjna (f = -0,30; p <0,001).

W modelu czwartym dodatkowo uwzgledniono zaangazowanie w prace. Model wyjasnia
istotnie wigcej wariancji niz pozostate modele, czyli 22% (F (9, 384) = 11,77; p <0,001). Istotne

statystycznie zalezno$ci ze zmienng zalezng wykazuja tu orientacja pozytywna (B = -0,21;
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p < 0,001), sprawiedliwo$¢ organizacyjna (B = -0,26; p < 0,001) i zaangazowanie w prace
(B=-0,16; p <0,01).

Do modelu piatego dotaczono dobrostan eudajmonistyczny. Okazat si¢ by¢ najlepiej
dopasowanym do danych, bowiem wyjasnia istotnie 23% wariancji zmiennej zaleznej
(F (10, 383) = 11,12; p < 0,001). Istotne statystycznie zalezno$ci ze zmienng zalezng maja
miejsce w przypadku orientacji pozytywnej (B = -0,19; p < 0,05), sprawiedliwosci
organizacyjnej (B =-0,20; p < 0,001) i dobrostanu eudajmonistycznego (B = -0,14; p < 0,05).

W kolejnym kroku analizy regresji hierarchicznej zmienng zalezng stanowi afekt staby
pozytywny. Tabela 12 odnosi si¢ do miar dopasowania modeli, natomiast Tabela 13 zawiera

informacje na temat warto$ci wspotczynnikow regres;ji hierarchiczne;.

Tabela 12

Wartosci analizy regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: afekt staby pozytywny)

Model R Radj AR’ AF pPAF dfl df F p

1 0,01 0,01 0,01 0,38 0,89 6 38 0,38 0,89
2 0,16 0,14 0,15 69,63 < 0,001 7 388 10,33 < 0,001
3 0,29 0,28 0,14 73,50 < 0,001 8 387 19,92 < 0,001
4 0,41 0,39 0,11 74,22 < 0,001 9 386 29,30 < 0,001
5 0,41 0,40 0,01 2,79 0,10 10 385 26,77 < 0,001

Zroédto: opracowanie wiasne

Tabela 13

Wartosci wspotczynnikow regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: afekt staby pozytywny)

Wspotczynniki Wspdtczynniki Korelacje
niestandaryzowane standaryzowane
Model Predyktory B SE B Semi- t )4
czgstkowe
1 Pte¢ -0,009 0,298 -0,002 -0,002 -0,030 0,976
Wiek -0,010 0,042 -0,029 -0,012 -0,229 0,819
Staz pracy w obecnej 20,011 0,037 20,022 0,015 0302 0,763
firmie
Staz pracy ogolem 0,012 0,048 0,035 0,013 0,257 0,797
Rodzaj stanowiska 0,121 0,107 0,058 0,057 1,127 0,260
Typ stanowiska -0,346 0,407 -0,044 -0,043 -0,850 0,396
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Wspotezynniki Wspotezynniki Korelacje
niestandaryzowane standaryzowane
Model Predyktory B SE B Semi- t P
czgstkowe

2 Ple¢ -0,010 0,275 -0,002 -0,002 0,038 0,970
Wiek 0,007 0,038 0,022 0,009 0,187 0,851
g;aiigracy W obecnej -0,027 0,034 -0,053 -0,037 0,798 0425
Staz pracy ogdlem -0,004 0,044 0,012 -0,005 0,097 0,923
Rodzaj stanowiska 0,075 0,099 0,036 0,035 0,756 0,450
Typ stanowiska 0,012 0,377 -0,002 -0,002 0,032 0974
Orientacja pozytywna 0,222 0,027 0,394 0,389 8,345 0,001

3 Pleé -0,031 0,252 -0,005 -0,005 0,124 0,901
Wiek 0,014 0,035 0,043 0,017 0,401 0,689
Eﬁ‘iigracy W obecnej -0,003 0,031 -0,006 0,004 0,099 0921
Staz pracy ogotem 0,003 0,041 0,008 0,003 0,066 0,947
Rodzaj stanowiska 0,006 0,091 0,003 0,003 0,063 0,950
Typ stanowiska 0,273 0,348 0,035 0,034 0,786 0,432
Orientacja pozytywna 0,163 0,025 0,289 0,274 6,408 0,001
gfgr;‘fzﬁ%‘ésc 0,107 0,013 0,391 0,367 8,573 0,001

4 Ple¢ 0,145 0,232 0,025 0,024 0,624 0,533
Wiek 0,005 0,032 0,014 0,006 0,145 0,885
g;aiigracy W obecnej 0,014 0,029 0,028 0,019 0,496 0,620
Staz pracy ogdlem -0,015 0,038 -0,042 0,016 0,403 0,687
Rodzaj stanowiska -0,104 0,085 -0,050 -0,048 -1,232 0,219
Typ stanowiska 0,544 0,320 0,070 0,067 1,698 0,090
Orientacja pozytywna 0,106 0,024 0,189 0,173 4,401 0,001
(S)f;;‘z;z(ll;j’z‘;sc 0,081 0,012 0,293 0,265 6,767 0,001
rz)f;‘;gaiowanie W 0,111 0,013 0,390 0,338 8,615 0,001

5 Ple¢ 0,152 0,232 0,026 0,026 0,656 0,512
Wiek 0,002 0,032 0,006 0,002 0,064 0,949
Eﬁ‘iigracy w obecncej 0,017 0,029 0,033 0,023 0,588 0,557
Staz pracy ogdlem -0,016 0,037 -0,046 0,017 0,440 0,660
Rodzaj stanowiska -0,097 0,085 -0,047 -0,045 -1,148 0,252
Typ stanowiska 0,594 0,321 0,076 0,072 1,850 0,065
Orientacja pozytywna 0,100 0,024 0,177 0,160 4,088 0,001
Sprawiedliwo$é 0,070 0,013 0,256 0,206 5264 0,001
organizacyjna
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Wspotezynniki Wspbtezynniki Korelacje

niestandaryzowane standaryzowane
Predyktory B SE B Semi- t )4
czgstkowe
Zaangazowanie w 0,099 0,015 0,349 0,266 6,800 0,001
prace
Dobrostan 0,007 0,004 0,096 0,065 1,669 0,096

eudajmonistyczny

Zrbdlo: opracowanie wiasne

Zastosowano analize regresji hierarchicznej metoda wprowadzania, aby sprawdzi¢
czy 1 w jakim stopniu wymienione predyktory potaczone w bloki pozwalaja przewidywac
poziom zmiennej zaleznej, czyli afektu stabego pozytywnego. Model pierwszy do ktérego
wlaczono charakterystyki proby badawczej okazat si¢ by¢ nieistotny statystycznie (F (6, 389) =
0,38; p > 0,05). Brak jest rowniez istotnych statystycznie zalezno$ci pomigdzy predyktorami
w tym modelu, a zmienng zalezng.

Drugi model powstal poprzez dodanie orientacji pozytywnej. Model wyjasnia 14%
wariancji zmiennej zaleznej (F' (7, 388) = 10,33; p < 0,001). W modelu tym istotna statystycznie
zalezno$¢ ze zmienng zalezng istnieje wytacznie w przypadku orientacji pozytywnej (B = 0,40;
p <0,001).

W modelu trzecim dodatkowo uwzgledniono sprawiedliwos¢ organizacyjng. Model ten
wyjasnia istotnie statystycznie wigce] wariancji zmiennej zaleznej niz model poprzedni,
to znaczy 28% (F (8, 387) = 19,92; p < 0,001). W omawianym modelu istotne statystycznie
zalezno$ci ze zmienng zalezna wykazuje orientacja pozytywna (B = 0,29; p < 0,001) oraz
sprawiedliwos¢ organizacyjna (f = 0,39; p < 0,001).

Czwarty model uzupeliono o zaangazowanie w pracg. Model wyjasnia istotnie wigcej
wariancji, niz pozostate modele, czyli 39% (F (9, 386) = 29,30; p < 0,001). Istotne statystycznie
zalezno$ci ze zmienng zalezng w tym modelu wykazuje orientacja pozytywna (B = 0,19;
p < 0,001), sprawiedliwo$¢ organizacyjna (p = 0,29; p < 0,001) i zaangazowanie W prace
(B=10,39; p <0,05).

Model piaty powstat poprzez dodanie zmiennej dobrostan eudajmonistyczny i wyjasnia
istotnie 40% wariancji zmiennej zaleznej (F (10, 385) = 26,77; p < 0,001). Istotne statystycznie
zalezno$ci ze zmienng zalezng majg miejsce w przypadku orientacji pozytywnej (f = 0,18;
p < 0,01), sprawiedliwo$ci organizacyjnej (B = 0,26; p < 0,001) i zaangazowania w prace

B = 0,35; p < 0,001). Warto jednak zwrdci¢ uwage, ze wiaczenie do modelu dobrostanu
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eudajmonistycznego nie spowodowato zmiany istotnej statystycznie (p = 0,10; p > 0,05).
Oznacza to, ze uwzglednienie w modelu pigtym wspomnianego predyktora nie poprawito
istotnie statystycznie poziomu wyjasnionej wariancji zmiennej zaleznej. Mozna zatem
stwierdzi¢, 1z najlepiej dopasowany do danych jest model czwarty.

W kolejnym kroku analizy regresji uwzgledniono afekt silny negatywny jako zmienng
zalezng. Tabela 14 dotyczy miar dopasowania modeli, a Tabela 15 zawiera wartosci

wspotczynnikdéw regresji hierarchiczne;.

Tabela 14

Wartosci analizy regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: afekt silny negatywny)

Model R Radj AR’ AF pAF  dfl df2 F )

1 0,28 0,01 0,03 1,86 0,09 6 38 186 0,09
2 0,18 0,16 0,15 69,70  <0,001 7 388 11,83 <0,001
3 0,25 0,23 0,07 36,53 <0,001 8 387 1587  <0,001
4 0,30 0,28 0,05 28,84 <0001 9 38 1832  <0,001
5 0,31 0,29 0,01 3,95 0,05 10 385 17,01  <0,001

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Tabela 15

Wartosci wspotczynnikow regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: afekt silny negatywny)

Wspolezynniki Wspodtezynniki Korelacje
niestandaryzowane standaryzowane
Model Predyktory B SE B Semi- t P
czgstkowe
1 Ple¢ 0,460 0,302 0,077 0,076 1,524 0,128
Wiek 0,007 0,042 0,020 0,008 0,161 0,872
Staz pracy w obecnej 0,035 0,037 0,066 0,047 0,937 0349
firmie
Staz pracy ogotem -0,032 0,049 -0,087 -0,033 -0,657 0,511
Rodzaj stanowiska -0,189 0,109 -0,089 -0,087 -1,742 0,082
Typ stanowiska 0,712 0,412 0,089 0,086 1,729 0,085
2 Ple¢ 0,461 0,278 0,077 0,076 1,658 0,098
Wiek -0,010 0,039 -0,030 -0,012 -0,262 0,794
g;aiigracy W obecnej 0,051 0,034 0,097 0,068 1,486 0,138
Staz pracy ogolem -0,015 0,045 -0,041 -0,016 -0,337 0,737
Rodzaj stanowiska -0,143 0,100 -0,067 -0,066 -1,422 0,156
Typ stanowiska 0,374 0,382 0,047 0,045 0,980 0,328
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Wspotezynniki Wspotezynniki Korelacje

niestandaryzowane standaryzowane
Predyktory B SE B Semi- t P
czgstkowe

Orientacja pozytywna -0,225 0,027 -0,390 -0,385 -8,348 0,001

3 Ple¢ 0,477 0,266 0,079 0,079 1,790 0,074
Wiek 0,015 0,037 0,046 0,018 0412 0,680
Staz pracy w obecne; 0,033 0,033 0,063 0,044 1,005 0316
firmie
Staz pracy ogotem -0,020 0,043 -0,055 -0,021 -0,472 0,637
Rodzaj stanowiska -0,091 0,097 -0,043 -0,042 0,946 0,345
Typ stanowiska 0,162 0,367 0,020 0,019 0,440 0,660
Orientacja pozytywna -0,181 0,027 -0,314 -0,297 -6,743 0,001
Sprawiedliwos¢ -0,080 0,013 0,284 0,267 6,044 0,001
organizacyjna

4 Ple¢ 0,354 0,258 0,059 0,059 1,373 0,170
Wiek -0,009 0,036 0,026 0,010 0,245 0,807
Staz pracy w obecnej 0,021 0,032 0,040 0,028 0,662 0,508
firmie
Staz pracy ogélem -0,008 0,042 0,022 -0,008 0,192 0,848
Rodzaj stanowiska -0,015 0,094 -0,007 -0,007 -0,157 0,875
Typ stanowiska -0,026 0,356 -0,003 -0,003 -0,073 0,942
Orientacja pozytywna -0,142 0,027 -0,246 -0,225 -5,271 0,001
Sprawiedliwosé 0,061 0,013 0,218 0,197 4,633 0,001
organizacyjna
Zaangazowanie w -0,077 0,014 -0,264 0229 5370 0,001
prace

5 Ple¢ 0,345 0,257 0,058 0,057 1,341 0,181
Wiek -0,005 0,036 0,016 -0,006 0,148 0,882
Staz pracy w obecnej 0,018 0,032 0,034 0,024 0,555 0,580
firmie
Staz pracy ogétem -0,006 0,042 0,017 -0,006 0,150 0,881
Rodzaj stanowiska -0,024 0,094 -0,011 -0,011 -0,259 0,795
Typ stanowiska -0,092 0,356 20,012 0,011 0,258 0,796
Orientacja pozytywna -0,133 0,027 -0,231 -0,208 -4,906 0,001
Sprawiedliwos¢ 20,048 0,015 0,170 0,137 3,222 0,001
organizacyjna
Zaangazowanie w 0,062 0,016 0211 0161 3795 0001
prace
Dobrostan -0,009 0,004 0,124 -0,084 -1,988 0,047
eudajmonistyczny

Zr6dto: opracowanie wiasne

Zastosowano analiz¢ regresji hierarchicznej metodg wprowadzania, aby sprawdzi¢

czy 1 w jakim stopniu wymienione predyktory potaczone w bloki pozwalaja przewidywaé
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poziom zmiennej zaleznej, czyli afektu silnego negatywnego. Model pierwszy do ktorego
wiaczono charakterystyki proby badawczej okazal si¢ by¢ nieistotny statystycznie (F (6, 389) =
1,86; p > 0,05). Brak jest réwniez istotnych statystycznie zaleznosci pomigdzy predyktorami
w tym modelu, a zmienng zalezng.

W modelu drugim uwzgledniono dodatkowo orientacj¢ pozytywna. Model wyjasnia 16%
wariancji zmiennej zaleznej (F (7, 388) = 11,83; p <0,001). W modelu tym istotna statystycznie
zalezno$¢ ze zmienng zalezng istniejg wylacznie w przypadku orientacji pozytywnej ( = -0,39;
p <0,001).

Model trzeci powstal poprzez dodanie zmiennej sprawiedliwo$¢ organizacyjna. Model
ten wyjasnia istotnie wigcej wariancji zmiennej zaleznej niz model poprzedni, to znaczy 23%
(F (8, 387) = 15,87; p < 0,001). W omawianym modelu istotne statystycznie zaleznosci
ze zmienng zalezng wykazuje orientacja pozytywna (B = -0,31; p < 0,001) oraz sprawiedliwos¢
organizacyjna (B =-0,28; p <0,001).

W modelu czwartym uwzgledniono dodatkowo zaangazowanie w pracg. Model wyjasnia
istotnie wiecej wariancji, niz pozostate modele, czyli 28% (F (9, 386) = 18,32; p < 0,001).
Istotne statystycznie zalezno$ci ze zmienng zalezng w tym modelu wykazuje orientacja
pozytywna (B = -0,25; p < 0,001), sprawiedliwo$¢ organizacyjna (B = -0,22; p < 0,001)
1 zaangazowanie w prace (f =-0,26; p <0,001).

Do modelu pigtego dodano dobrostan eudajmonistyczny i model ten okazat si¢ by¢
najlepiej dopasowanym do danych, bowiem wyjasnia istotnie 29% wariancji zmiennej zaleznej
(F (10, 385) = 17,01; p < 0,001). Istotne statystycznie zalezno$ci ze zmienng zalezng maja
miejsce w przypadku orientacji pozytywnej (B = -0,23; p < 0,001), sprawiedliwosci
organizacyjnej (B = -0,17; p < 0,001), zaangazowania w prace (B = -0,21; p < 0,001)
1 dobrostanu eudajmonistycznego (p =-0,12; p <0,05).

W ostatnim etapie analizy regresji jako zmienng zalezng wprowadzono afekt silny
pozytywny. Tabela 16 przedstawia wartosci analizy z uwzglednieniem miar dopasowania

modelu, za$ Tabela 17 stanowi o wartosciach wspotczynnikow regresji.
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Tabela 16

Wartosci analizy regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: afekt silny pozytywny)

Model

R2

AR’

R’adj AF PAF dfl  df2 F P

1 0,02 0,01 0,02 1,17 0,32 6 388 1,17 0,32

2 0,23 0,22 0,22 109,28 <0,001 7 387 16,90 <0,001

3 0,30 0,29 0,07 38,37 < 0,001 8 386 21,01 <0,001

4 0,48 0,47 0,18 130,01 <0,001 9 385 3936 <0,001

5 0,48 0,48 0,01 9,27 0,002 10 384 37,11 <0,001

Zrédto: opracowanie whasne

Tabela 17

Wartosci wspotczynnikow regresji hierarchicznej (zmienna zalezna: afekt silny pozytywny)

Wspotezynniki Wspodtezynniki Korelacje
niestandaryzowane standaryzowane
Model Predyktory B SE B Semi- t P
czgstkowe

1 Ple¢ -0,282 0,335 -0,043 -0,042 -0,843 0,400
Wiek -0,058 0,047 -0,156 -0,062 -1,241 0,215
fsatr?iizracy W obeencj -0,004 0,041 -0,008 -0,005 0,108 0914
Staz pracy ogodlem 0,055 0,054 0,134 0,051 1,012 0,312
Rodzaj stanowiska 0,134 0,121 0,057 0,055 1,102 0,271
Typ stanowiska -0,832 0,457 -0,095 -0,092 -1,821 0,069

2 Pte¢ -0,273 0,296 -0,041 -0,041 -0,920 0,358
Wiek -0,034 0,041 -0,091 -0,037 -0,821 0,412
g;aiigracy w obecnej -0,028 0,037 -0,048 -0,034 0,757 0,450
Staz pracy ogolem 0,034 0,048 0,083 0,031 0,706 0,480
Rodzaj stanowiska 0,064 0,107 0,027 0,026 0,595 0,552
Typ stanowiska -0,368 0,407 -0,042 -0,040 -0,904 0,366
Orientacja pozytywna 0,300 0,029 0,472 0,465 10,454 0,001

3 Ple¢ -0,278 0,283 -0,042 -0,042 -0,984 0,326
Wiek -0,027 0,039 -0,072 -0,029 -0,680 0,497
g;aiigracy w obecnej -0,010 0,035 -0,017 -0,012 20281 0779
Staz pracy ogotem 0,041 0,046 0,100 0,038 0,896 0,371
Rodzaj stanowiska 0,000 0,103 0,000 0,000 0,003 0,997
Typ stanowiska -0,121 0,390 -0,014 -0,013 -0,309 0,758
Orientacja pozytywna 0,253 0,028 0,397 0,377 8,883 0,001
(S)‘fgr:x;i%‘fc 0,087 0,014 0,281 0,263 6,194 0,001
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Wspotezynniki Wspotezynniki

niestandaryzowane standaryzowane Korelacje
Model Predyktory B SE B Semi- t )4
czgstkowe

4 Ple¢ -0,030 0,246 -0,004 -0,004 -0,121 0,904
Wiek -0,040 0,034 -0,107 -0,043 1,161 0,246
Staz pracy w obecnej 0,014 0,030 0,024 0,017 0,462 0,644
firmie
Staz pracy ogdlem 0,016 0,040 0,040 0,015 0,414 0,679
Rodzaj stanowiska -0,156 0,090 -0,066 -0,063 -1,722 0,086
Typ stanowiska 0,262 0,340 0,030 0,028 0,771 0,441
Orientacja pozytywna 0,174 0,026 0,274 0,250 6,805 0,001
Sprawiedliwose 0,050 0,013 0,161 0,145 3,951 0,001
organizacyjna
Zaangazowanie w 0,155 0,014 0,484 0,419 11,402 0,001
prace

5 Ple¢ 0,016 0,243 -0,002 -0,002 20,064 0,949
Wiek -0,045 0,034 -0,120 -0,048 21,320 0,188
Staz pracy w obecnej 0,019 0,030 0,033 0,023 0,632 0,528
firmie
Staz pracy ogdlem 0,014 0,039 0,034 0,013 0,353 0,724
Rodzaj stanowiska 0,142 0,090 -0,060 -0,058 1,587 0,113
Typ stanowiska 0,358 0,337 0,041 0,039 1,060 0,290
Orientacja pozytywna 0,162 0,026 0,254 0,229 6,304 0,001
Sprawiedliwos¢ 0,030 0,014 0,098 0,079 2,164 0,031
organizacyjna
Zaangazowanie w 0,133 0,015 0,414 0,316 8,687 0,001
prace
Dobrostan 0,012 0,004 0,163 0,111 3,045 0,002
eudajmonistyczny

Zrédto: opracowanie wlasne

Zastosowano analiz¢ regresji hierarchicznej metoda wprowadzania, aby sprawdzié
czy i w jakim stopniu wymienione predyktory polaczone w bloki pozwalajg przewidywac
poziom zmiennej zaleznej, czyli afektu silnego pozytywnego. Model pierwszy do ktérego
wlaczono charakterystyki proby badawczej okazal si¢ by¢ nieistotny statystycznie (£ (6, 388) =
1,17; p > 0,05). Brak jest rowniez istotnych statystycznie zalezno$ci pomigdzy predyktorami
w tym modelu, a zmienng zalezng.

Model drugi powstat poprzez dodanie orientacji pozytywnej. Wyjasnia on 22% wariancji
zmiennej zaleznej (F (7, 388) = 1,90; p < 0,001). W modelu tym istotna statystycznie zaleznos¢

ze zmienng zalezng istnieja wylacznie w przypadku orientacji pozytywnej (f = 0,47; p <0,001).
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W modelu trzecim uwzgledniono takze sprawiedliwo$¢ organizacyjna. Model ten
wyjasnia istotnie wigcej wariancji zmiennej zaleznej niz model poprzedni, to znaczy 29%
(F (8, 386) = 21,01; p < 0,001). W omawianym modelu istotne statystycznie zaleznosci
ze zmienng zalezng wykazuje orientacja pozytywna ( = 0,40; p < 0,001) oraz sprawiedliwos¢
organizacyjna (= 0,28; p <0,001).

Model czwarty zawiera dodatkowo zaangazowanie w prace. Model wyjasnia istotnie
wiecej wariancji, niz pozostate modele, czyli 47% (F (9, 385) = 39,36; p < 0,001). Istotne
statystycznie zalezno$ci ze zmienng zalezng w tym modelu wykazuje orientacja pozytywna
(B = 0,27; p < 0,001), sprawiedliwo$¢ organizacyjna (f = 0,16; p < 0,001) 1 zaangazowanie
w prace (f = 0,48; p <0,001).

Model piaty powstat poprzez dodanie dobrostanu eudajmonistycznego. Model ten okazat
si¢ by¢ najlepiej dopasowany do danych, bowiem wyjasnia istotnie 48% wariancji zmiennej
zaleznej (F (10, 384) = 37,11; p < 0,001). Istotne statystycznie zalezno$ci ze zmienng zalezng
maja miejsce w przypadku orientacji pozytywnej (B = 0,25; p < 0,001), sprawiedliwosci
organizacyjnej (f = 0,10; p < 0,05), zaangazowania w prace (p = 0,41; p <0,001) i dobrostanu
eudajmonistycznego (f = 0,16; p <0,01).

Opisane wyniki dwuetapowej analizy regresji hierarchicznej pozwalaja na utworzenie
obrazu zalezno$ci zmiennych zaleznych i niezaleznych, takze w kontek$cie wprowadzonych
blokéw zmiennych i porownywania tych modeli w zakresie stopnia wyjasnianej wariancji
zmiennych zaleznych. Jednakze, nalezy wzig¢ pod uwage ewentualnos¢, ze relacja zmienne;j
niezaleznej ze zmienng zalezng moze by¢ zaposredniczona przez mediator. W odniesieniu
do opisanych powyzej zalozen teoretycznych niniejszej rozprawy mozna wskaza¢ na mozliwos¢,
ze w relacji orientacji pozytywnej oraz sprawiedliwosci organizacyjnej z dobrostanem
eudajmonistycznym i hedonistycznym role¢ mediatora pelni¢ moze zaangazowanie w prace.
W tym celu przeprowadzono analize mediacji, ktorej wyniki zamieszczono w kolejnym

podrozdziale.

7. 4. Wyniki analizy mediacji

Celem przeprowadzonej analizy mediacji byto okreslenie, czy zaangazowanie w prace
jest mediatorem zwigzku orientacji pozytywnej oraz sprawiedliwos$ci organizacyjne;j
z dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym.
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W analizie mediacji zastosowano procedure wnioskowania statystycznego, ktora
zaproponowali Baron i Kenny (1986). Jest to czteroetapowy sposob testowania mediacji
z zastosowaniem analiz regresji. W pierwszym etapie nalezy zweryfikowaé, czy zmienna
niezalezna (X) jest predyktorem zmiennej zaleznej (Y) — Sciezka ¢c. W drugim etapie nalezy
sprawdzi¢, czy zmienna niezalezna (X) jest predyktorem mediatora (M) — $ciezka a. W etapie
trzecim nalezy zweryfikowa¢, czy mediator (M) stanowi predyktor zmiennej zaleznej (Y) przy
kontroli zmiennej niezaleznej — $ciezka b. W ostatnim czwartym etapie nalezy zweryfikowac,
czy zmienna niezalezna (X) jest predyktorem zmiennej zaleznej (Y) przy kontroli mediatora (M)
— Sciezka ¢’. W ponizszej analizie jako (X) uwzgledniono orientacje pozytywnag oraz
sprawiedliwos$¢ organizacyjng, jako (Y) dobrostan eudajmonistyczny, natomiast jako (M)
zaangazowanie w prace.

Warunkiem przeprowadzenia analizy mediacji jest potwierdzenie statystycznie istotnych
zwigzkodw pomiedzy predyktorami z postulowanym mediatorem oraz mediatora ze zmienng
zalezng (Rucker i in., 2011). Zwiazki te zostaly potwierdzone w opisanych powyzej analizach
korelacji, regresji hierarchicznej, co umozliwito testowanie relacji mediacyjnej. Analiza mediacji
zostala przeprowadzona z wykorzystaniem makra PROCESS (Hayes, 2013) w IBM SPSS
Statistics, przy zastosowaniu procedury bootstrapping dla 5000 probek oraz z korektami dla 95%
przedziatu ufnosci (CI).

Tabela 18 zawiera wyniki analizy mediacji, w ktdrej zmienng zalezng stanowi dobrostan
eudajmonistyczny, mediatorem jest zaangazowanie w pracg, natomiast zmiennymi niezaleznymi

orientacja pozytywna i sprawiedliwo$¢ organizacyjna.

Tabela 18
Analiza mediacji dla zaangazowania w prace w relacji orientacji pozytywnej oraz

sprawiedliwosci organizacyjnej z dobrostanem eudajmonistycznym

Zaangazowanie Orientacja pozytywna (X) Sprawiedliwos¢ organizacyjna (X)
w pracg (M) Dobrostan eudajmonistyczny (Y) Dobrostan eudajmonistyczny (Y)
X —>Mq(a) 0,61; 95% CI1[0,40; 0,82] 0,32; 95% C1[0,23; 0,41]

M—Y (b) 2,33;95% CI[1,99; 2,65] 2,01;95% CI[1,71;2,31]
X—-Y(c) 3,30; 95% CI [2,45; 4,15] 2,27;95% CI[1,94; 2,60]
XM)—Y () 1,87;95% CI[1,15; 2,60] 1,62; 95% CI [1,33; 1,92]

Efekt posredniczacy 1,42; 95% CI[0,83; 2,09] 0,65; 95% CI [0,44; 0,86]
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Zrbdlo: opracowanie wlasne

Orientacja pozytywna istotnie dodatnio przewidywala poziom zaangazowania w prace
(B=0,61, p<0,001, 95% CI [0,40 — 0,82]), ktére z kolei byto dodatnio zwigzane z dobrostanem
eudajmonistycznym (B = 2,33, p < 0,001, 95% CI [1,99 — 2,65]). Odnotowano rowniez istotny
statystycznie efekt posredni pomigdzy orientacja pozytywna, a dobrostanem eudajmonistycznym
przez zaangazowanie w prace (B = 1,87, p < 0,001, 95% CI [1,15 — 2,60]). Przy uwzglednieniu
mediatora  efekt bezposredni pomiedzy orientacja pozytywna, a  dobrostanem
eudajmonistycznym zostal obnizony z B = 3,30, p < 0,001, 95% CI [2,45 — 4,15] do B = 1,42,
p < 0,001, 95% CI [0,83 — 2,09]. Na podstawie przytoczonych wynikow mozna stwierdzié,
7ze zaangazowanie w prac¢ jest mediatorem relacji orientacji pozytywnej z dobrostanem
eudajmonistycznym.

Sprawiedliwo$¢ organizacyjna istotnie dodatnio przewidywata poziom zaangazowania
w prace (B = 0,32, p < 0,001, 95% CI [0,23 — 0,41]), ktére z kolei byto dodatnio zwigzane
z dobrostanem eudajmonistycznym (B = 2,01, p < 0,001, 95% CI [1,71 — 2,31]). Odnotowano
rowniez istotny statystycznie efekt posredni pomiedzy sprawiedliwoscia organizacyjna,
a dobrostanem eudajmonistycznym przez zaangazowanie w prace (B = 1,62, p < 0,001, 95% CI
[1,33 — 1,92]). Przy uwzglgdnieniu mediatora efekt bezposredni pomiedzy sprawiedliwos$cia
organizacyjng, a dobrostanem eudajmonistycznym zostat obnizony z B = 2,27, p < 0,001, 95%
CI [1,94 — 2,60] do B = 0,65, p < 0,001, 95% CI [0,44 — 0,86]. Na podstawie przytoczonych
wynikow mozna stwierdzi¢, Zze zaangazowanie w prace jest réwniez mediatorem relacji
sprawiedliwo$ci organizacyjnej z dobrostanem eudajmonistycznym.

Nastepnie wykonano analiz¢ mediacji majagca na celu zweryfikowanie,
czy zaangazowanie w prac¢ jest mediatorem relacji orientacji pozytywnej z dobrostanem
hedonistycznym, ktérego wymiarami sg afekt staby negatywny, afekt staby pozytywny, afekt
silny negatywny oraz afekt silny pozytywny. W ponizszej analizie jako (X) uwzgledniono
orientacj¢ pozytywna, jako (Y) kolejno wymiary dobrostanu hedonistycznego w postaci czterech
afektow, natomiast jako (M) zaangazowanie w pracg. Wyniki analizy mediacji zawarte

sg w Tabeli 19.
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Tabela 19

Analiza mediacji dla zaangazowania w prace w relacji orientacji pozytywnej z dobrostanem

hedonistycznym
Zaangazowanie Orientacja pozytywna Orientacja pozytywna (X) Orientacja pozytywna (X)  Orientacja pozytywna
w prace (M) X) Afekt staby pozytywny Afekt silny negatywny (Y) (X)

Afekt staby negatywny  (Y) Afekt silny pozytywny

(Y) (Y)

B 95% CI B 95% CI B 95% CI B 95% CI

X —>M(a) 0,61***  [0,40; 0,82] 0,61*¥**  [0,40;0,82]  0,61%** [0,40; 0,82]  0,61%** [0,40; 0,82]
M—Y (b) -0,08*** [-0,10;-0,05]  0,13*** [0,11;0,15] -0,11***  [-0,14;-0,09] 0,17*** [0,15; 0,19]
X—>Y(c) -0,19%** [-0,26;-0,12]  0,21***  [0,15;0,27]  -0,20%¥**  [-0,26;-0,14]  0,30*** [0,24; 0,36]
XM)—-Y -0,14%** [-0,21;-0,07]  0,13***  [0,08;0,18]  -0,13***  [-0,07;-0,20]  0,20*** [0,15; 0,25]
(c)
Efekt -0,05%** [-0,08;-0,03]  0,08***  [0,04;0,12] -0,07***  [-0,10;-0,04] 0,11*** [0,06; 0,15]
posredniczacy
% 5 < 0,001

Zro6dto: opracowanie wiasne

Orientacja pozytywna istotnie dodatnio przewidywala poziom zaangazowania w prace
(B =10,61, p <0,001, 95% CI [0,40 — 0,82]), ktore z kolei bylo ujemnie zwigzane z afektem
stabym negatywnym (B = -0,08, p < 0,001, 95% CI [-0,10 — -0,05]). Odnotowano rowniez
istotny statystycznie efekt posredni pomiedzy orientacja pozytywna, a afektem slabym
negatywnym przez zaangazowanie w prace (B = -0,14, p < 0,001, 95% CI [-0,21 — -0,07]). Przy
uwzglednieniu mediatora efekt bezposredni pomiedzy orientacja pozytywna, a afektem stabym
negatywnym zostat obnizony z B = -0,19, p < 0,001, 95% CI [-0,26 — -0,12] do B = -0,05,
p <0,001, 95% CI [-0,08 —-0,03].

W przypadku afektu slabego pozytywnego, mediator byt z nim zwigzany dodatnio
(B =0,13, p < 0,001, 95% CI [0,11 — 0,15]). Odnotowano rowniez istotny statystycznie efekt
posredni pomigdzy orientacjg pozytywna, a afektem stabym pozytywnym przez zaangazowanie
w prace (B = 0,13, p < 0,001, 95% CI [0,08 — 0,18]). Przy uwzglednieniu mediatora efekt
bezposredni pomigdzy orientacja pozytywna, a afektem slabym pozytywnym zostal obnizony
z B=0,21,p <0,001, 95% CI [0,15 - 0,27 do B = 0,08, p < 0,001, 95% CI [0,04 — 0,12].

Zaangazowanie w prac¢ jako mediator bylo takze ujemnie zwigzane z afektem silnym
negatywnym (B = -0,11, p < 0,001, 95% CI [-0,14 — -0,09]). Odnotowano réwniez istotny

statystycznie efekt posredni pomigdzy orientacja pozytywna, a afektem silnym negatywnym
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przez zaangazowanie w prace (B = -0,13, p < 0,001, 95% CI [-0,07 — -0,20]). Przy
uwzglednieniu mediatora efekt bezposredni pomigdzy orientacja pozytywna, a afektem silnym
negatywnym zostal obnizony z B = -0,20, p < 0,001, 95% CI [-0,26 — -0,14] do B = -0,07,
p <0,001, 95% CI [-0,10—-0,04].

Ponadto, zaangazowanie w prace bylo réwniez dodatnio zwigzane z afektem silnym
pozytywnym (B = 0,17, p < 0,001, 95% CI [0,15 — 0,19]). Odnotowano réwniez istotny
statystycznie efekt posredni pomiedzy orientacja pozytywna, a afektem silnym pozytywnym
przez zaangazowanie w prace (B = 0,20, p < 0,001, 95% CI [0,15 — 0,25]). Przy uwzglednieniu
mediatora efekt bezposredni pomiedzy orientacja pozytywna, a afektem silnym pozytywnym
zostal obnizony z B = 0,30, p < 0,001, 95% CI [0,24 — 0,36 do B = 0,11, p < 0,001, 95% CI
[0,06 —0,15].

Zgodnie z zaprezentowanymi wynikami powyzszej analizy mediacji mozna stwierdzic,
7ze zaangazowanie w prac¢ jest mediatorem relacji orientacji pozytywnej z dobrostanem
hedonistycznym w odniesieniu do wszystkich czterech jego wymiarow.

W ostatnim kroku analizy mediacji pochylono si¢ nad przewidywaniami mediacyjnej roli
zaangazowania w prace w relacji sprawiedliwosci organizacyjnej z dobrostanem
hedonistycznym. Jako (X) uwzgledniono zatem sprawiedliwo$¢ organizacyjna, jako (Y) afekt
staby negatywny, afekt slaby pozytywny, afekt silny negatywny oraz afekt silny pozytywny,
natomiast jako (M) zaangazowanie w prace. Wyniki tej analizy przedstawione zostaty

w Tabeli 20.
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Tabela 20
Analiza mediacji dla zaangazowania w prace w relacji sprawiedliwosci organizacyjnej

z dobrostanem hedonistycznym

Zaangazowanie Sprawiedliwos¢ Sprawiedliwos¢ Sprawiedliwo$é Sprawiedliwo$¢
w prace (M) organizacyjna (X) organizacyjna (X) organizacyjna (X) organizacyjna (X)

Afekt staby negatywny Afekt staby pozytywny  Afekt silny negatywny (Y)  Afekt silny pozytywny

(Y) (Y) (Y)
B 95% CI B 95% CI B 95% CI B 95% CI

X —>M(a) 0,32¥**  [0,23; 0,41] 0,32***  [0,23;0,41]  0,32%%** [0,23; 0,41]  0,32%**  [0,23; 0,41]
M—Y (b) -0,07*** [-0,10;-0,04]  0,12***  [0,09;0,14]  -0,10***  [-0,13;-0,08] 0,17***  [0,14; 0,19]
X—=Y(c) -0,11%*%* [-0,14;-0,08]  0,12***  [0,10;0,15]  -0,10%**  [-0,13;-0,08] 0,12***  [0,09; 0,15]
XM —-Y -0,09*%** [-0,06;-0,29]  0,08***  [0,06;0,11]  -0,07***  [-0,10;-0,05] 0,07***  [0,04; 0,09]
(c)
Efekt -0,02%** [-0,03; 0,04***  10,09; 0,18]  -0,03***  [-0,05;-0,25] 0,05***  [0,04; 0,07]
posredniczacy -0,01]
% 5 < 0,001

Zr6dto: opracowanie wiasne

Sprawiedliwo$¢ organizacyjna istotnie dodatnio przewidywata poziom zaangazowania
w prace (B = 0,32, p < 0,001, 95% CI [0,23 — 0,41]), ktére z kolei byto ujemnie zwigzane
z afektem stabym negatywnym (B = -0,07, p < 0,001, 95% CI [-0,10 — -0,04]). Odnotowano
réwniez istotny statystycznie efekt posredni pomiedzy sprawiedliwoscig organizacyjna,
a afektem stabym negatywnym przez zaangazowanie w prace (B = -0,09, p < 0,001,
95% CI [-0,06 — -0,29]). Przy uwzglednieniu mediatora efekt bezposredni pomigdzy
sprawiedliwos$cig organizacyjng, a afektem stabym negatywnym zostat obnizony z B = -0,11,
p <0,001, 95% CI [-0,14 — -0,08] do B =-0,02, p < 0,001, 95% CI [-0,03 —-0,01].

W przypadku afektu stabego pozytywnego, mediator byt z nim zwigzany dodatnio
(B=0,12, p < 0,001, 95% CI [0,09 — 0,14]). Odnotowano rowniez istotny statystycznie efekt
posredni pomiedzy sprawiedliwos$cig organizacyjng, a afektem stabym pozytywnym przez
zaangazowanie w prace (B = 0,08, p < 0,001, 95% CI [0,06 — 0,11]). Przy uwzglednieniu
mediatora efekt bezposredni pomiedzy sprawiedliwo$cia organizacyjng, a afektem slabym
pozytywnym zostal obnizony z B = 0,12, p <0,001, 95% CI [0,10 — 0,15 do B = 0,04, p < 0,001,
95% CI1[0,09 - 0,18].

Jak juz wspomniano, zaangazowanie w prac¢ bylo ujemnie zwigzane z afektem silnym

negatywnym (B = -0,11, p < 0,001, 95% CI [-0,14 — -0,09]). Odnotowano rowniez istotny
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statystycznie efekt posredni pomiedzy sprawiedliwo$cig organizacyjng, a afektem silnym
negatywnym przez zaangazowanie w prace (B =-0,07, p < 0,001, 95% CI [-0,10 — -0,05). Przy
uwzglednieniu mediatora efekt bezposredni pomiedzy sprawiedliwo$cia organizacyjna,
a afektem silnym negatywnym zostat obnizony z B = -0,10, p < 0,001, 95% CI [-0,13 — -0,08]
do B=-0,03, p <0,001, 95% CI [-0,05- -0,25].

Uwzgledniono juz w raporcie z analizy mediacji, ze zaangazowanie w prac¢ byto
dodatnio zwigzane z afektem silnym pozytywnym (B = 0,17, p < 0,001, 95% CI [0,15 — 0,19]).
Odnotowano rowniez istotny statystycznie efekt posredni pomiedzy sprawiedliwoscia
organizacyjng, a afektem silnym pozytywnym przez zaangazowanie w prace (B = 0,07,
p < 0,001, 95% CI [0,04 — 0,09]). Przy uwzglednieniu mediatora efekt bezposredni pomigdzy
sprawiedliwo$cig organizacyjng, a afektem silnym pozytywnym zostat obnizony z B = 0,12,
p <0,001, 95% CI[0,09 — 0,15 do B =0,05, p <0,001, 95% CI [0,04 — 0,07].

Zgodnie z zaprezentowanymi wynikami analizy mediacji nalezy dodac,
7e zaangazowanie w prac¢ jest rowniez mediatorem relacji sprawiedliwo$ci organizacyjnej
z dobrostanem hedonistycznym w odniesieniu do wszystkich czterech jego wymiarow.
Podsumowujgc, po omowieniu wszystkich przedstawionych powyzej etapow analizy mediacji
mozna stwierdzi¢, ze zgodnie z przewidywaniami, relacja orientacji pozytywnej oraz
sprawiedliwo$ci organizacyjnej z dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym jest
zaposredniczona przez zaangazowanie w prace.

W niniejszym rozdziale dotychczas przedstawiono rezultaty korelacji zmiennych, wyniki
analiz regresji hierarchicznej (dla zmiennych zaleznych dobrostan eudajmonistyczny i dobrostan
hedonistyczny) oraz wyniki analizy mediacji (w ktorej mediatorem bylo zaangazowanie
w prace). Dzigki zastosowanej kolejnosci prezentowania wynikéw badan wilasnych pojawia si¢
mozliwos¢ uporzadkowania nabywanej wiedzy 1 wnioskoOw ptynacych z nastepujacych po sobie
analiz. Pomocnym podsumowaniem watku wynikow badan empirycznych, a takze jego
rozszerzeniem i dopetlnieniem moze okaza¢ si¢ analiza modelowania réwnan strukturalnych

(SEM), ktorej wyniki opisane zostaly w kolejnym podrozdziale rozprawy.

7. 5. Wyniki analizy modelowania réwnan strukturalnych (SEM)

W ostatnim etapie analiz statystycznych przeprowadzono analiz¢ modelowania réwnan
strukturalnych (SEM). Poré6wnano dwa modele, Model 1 i Model 2. Réznice w obu modelach
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stanowila zmiana kierunku $ciezek w relacji dobrostanu eudajmonistycznego z dobrostanem
hedonistycznym. W Modelu 1 $ciezki te prowadzily od dobrostanu eudajmonistycznego
do dobrostanu hedonistycznego, czyli afektu stabego negatywnego, afektu stabego pozytywnego,
afektu silnego negatywnego i afektu silnego pozytywnego. W Modelu 2 zmieniono natomiast
kierunek $ciezek, ktore prowadzilty od wymienionych czterech afektow do dobrostanu
eudajmonistycznego.

Wyniki analizy SEM potwierdzaja bardzo dobre dopasowanie modelu mediacyjnego
w Modelu 1. Warto$¢ wspotczynnika CMIN = 14,00 (DF = 6), zatem CMIN/DF = 2,33. Wartos¢
CFI = 1,00, zas§ RMSEA = 0,000. HI 90, czyli gérna granica 90% przedziatu ufnosci przyjmuje
wartos¢ 0,000. Wspomniany Model 1, uwzgledniajacy standaryzowane wspoétczynniki regresji

Beta (p <0,001) zostal przedstawiony na Rysunku 2.

Rysunek 2
Zaleznosci miedzy orientacjq pozytywng, sprawiedliwosciq organizacyjng i zaangazowaniem

w prace, a dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym (Model 1)

Dobrostan
eudajmonistyczny
-0,10
Afekt staby
negatywny
Orientacja
pozytywna
Afekt staby 0,07
pozytywny
0,27 —
Sprawiedliwosé Afekt silny 0,12
crganizacyjna negatywny
0,27 Afekt silny 0,14
pozytywny —

Zaangazowanie
W prace
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Jak mozna zauwazy¢, wartosci wspotczynnikow w Modelu 1 wskazuja na jego dobre
dopasowanie do danych. Jednakze, wartoSciowa wydawala si¢ analiza kolejnego modelu —
Modelu 2, aby upewni¢ sie, ze finalnie wybrany i analizowany model jest adekwatny. Model 2
od Modelu 1 odroznia zmiana kierunku $ciezek w relacji dobrostanu eudajmonistycznego
z hedonistycznym. W Modelu 2 $ciezki te prowadza od czterech afektow (afekt staby
negatywny, afekt staby pozytywny, afekt silny negatywny, afekt silny pozytywny) do dobrostanu

eudajmonistycznego. Model 2 zaprezentowano na Rysunku 3.

Rysunek 3

Zaleznosci miedzy orientacjq pozytywnq, sprawiedliwosciq organizacyjng i zaangazowaniem

w prace, a dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym (Model 2)

Dobrostan
eudajmonistyczny

il

0,01
Afekt staby

negatywny

COrientacja
pozytywna

-0.04

Afekt staby
pozytywny

-0,05
Sprawiedliwosé
crganizacyjna

Afiekt silny
negatywny

Afekt silny
pozytywny

Zaangazewanie
wi prace

W Modelu 2 warto$¢ wspodtczynnika CMIN = 403,18 (DF = 6), zatem CMIN/DF = 67,20.
Wartos¢ CFI = 0,73, za§ RMSEA = 0,41. HI 90, czyli gérna granica 90% przedziatu utnosci =
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0,83. Na podstawie podanych warto$§ci mozna wysnu¢ wniosek, ze Model 2 nie jest dobrze
dopasowany do danych.

Omawiajac Model 2 nalezy przypomnie¢, iz zostaly wyodrebnione standaryzowane
wspotczynniki regresji (). Niezwykle wazne jest, ze $ciezki prowadzace od dobrostanu
hedonistycznego do dobrostanu eudajmonistycznego sa nieistotne statystycznie (p > 0,05).
Relacje orientacji pozytywnej oraz sprawiedliwosci organizacyjnej z zaangazowaniem w prace,
dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym sg istotne statystycznie (p < 0,001), tak jak
w Modelu 1. W zwiazku z wyzej opisanymi spostrzezeniami na temat dopasowania modeli
do danych, kolejne analizy dotyczy¢ beda tego, ktory okazat si¢ dobrze dopasowany do danych,
czyli Modelu 1.

Jak zalecajg Trejtowicz 1 Jasko (2010), podczas interpretowania analizy SEM 1 aspektu
mediacji, nalezy wzig¢ pod uwage rowniez efekty bezposrednie i posrednie. Aby utatwi¢ ich
porownanie, standaryzowane wartos$ci efektow bezposrednich oraz poziomu istotno$ci w Modelu
1 zawiera Tabela 21, a standaryzowane wartosci efektow posrednich (po uwzglednieniu

mediatora) wraz z warto$ciami przedziatéw ufnosci w Modelu 1 uwzgledniono w Tabeli 22.

Tabela 21
Standaryzowane wartosci  efektow bezposrednich w analizie SEM po uwzglednieniu
zaangazowania w prace jako mediatora w relacji orientacji pozytywnej i sprawiedliwosci

organizacyjnej z dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym (Model 1)

Efekt bezposredni
Dobrostan Dobrostan hedonistyczny
eudajmonistyczny

Zmienna Afekt staby Afekt staby Afekt silny Afekt silny

negatywny pozytywny negatywny pozytywny

p p p B B

Orientacja 0,14%%* -0,19%*** 0,17%%* -0,20%** 0,26%**
pozytywna
Sprawiedliwos¢ 0,38*** -0,22%%* 0,24*** -0,17%%* 0,18%**
organizacyjna
#% ) < (,001

Zrbdlo: opracowanie wlasne
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Tabela 22

Standaryzowane wartosci efektow posrednich, istotnos¢ statystyczna i przedzialy ufnosci
w analizie SEM po uwzglednieniu zaangazowania w prace jako mediatora w relacji orientacji
pozytywnej i sprawiedliwosci  organizacyjnej z  dobrostanem  hedonistycznym

i eudajmonistycznym (Model 1)

Efekt posredni
Dobrostan Dobrostan hedonistyczny
eudajmonistyczny
Zmienna Afekt staby negatywny  Afekt staby pozytywny  Afekt silny negatywny Afekt silny pozytywny
B 95%CI )4 B 95%CI »p B 95%CI )4 § 95% p B 95%CI p

CI

Orientacja 0,11 LLCI <0,001 -0,05 LLCI- <0,05 0,10 LLCI <0,001 -0,09 LLCI- <0,001 0,11 LLCI <

pozytywna 0,06; 0,09; 0,05; 0,13; 0,07; 0,001

ULCI ULCI - ULCI ULCI ULCI

0,16 0,02 0,14 -0,05 0,18
Sprawiedliwo 0,12 LLCI <0,001 -0,08 LLCI- <0,05 0,13 LLCI <0,001 -0,13 LLCI- <0,001 0,13 LLCI <
$¢ 0,08; 0,14, 0,07, 0,19; 0,12; 0,001
organizacyjna ULCI ULCI - ULCI ULCI ULCI

0,17 0,02 0,19 -0,07 0,25

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Jak wynika z Tabeli 22 efekty bezposrednie orientacji pozytywnej 1 sprawiedliwosci
organizacyjnej zostaly obnizone po uwzglednieniu zaangazowania w prace jako mediatora w ich
relacji z dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym. Po wigczeniu mediatora do relacji
orientacji pozytywnej z dobrostanem eudajmonistycznym jej efekt bezposredni zostal obnizony
zB=0,14doB=0,11(95% CI [LLCI 0,06 — ULCI 0,16]; p < 0,001). W relacji z dobrostanem
hedonistycznym zaposredniczonej przez zaangazowanie w pracg, efekt bezposredni zostat
obnizony w przypadku afektu stabego negatywnego z B = -0,19 do B = -0,05 (95% CI [LLCI -
0,09 — ULCI -0,02]; p < 0,05); afektu stabego pozytywnego z § = 0,17 do = 0,10 (95% CI
[LLCT 0,05 — ULCI 0,14]; p < 0,001); afektu silnego negatywnego z = -0,20 do B = -0,09
(95% CI [LLCI -0,13 — ULCI -0,05]; p < 0,001) oraz afektu silnego pozytywnego z B = 0,26
doB=0,11(95% CI [LLCI 0,07 — ULCI 0,18]; p <0,001).

Po wprowadzeniu mediatora, czyli zaangazowania w prac¢ do relacji sprawiedliwosci
organizacyjnej z dobrostanem eudajmonistycznym jej efekt bezposredni zostat obnizony
zB=0,38dopB=0,12 (95% CI [LLCI 0,08 — ULCI 0,17]; p < 0,001). W relacji z dobrostanem
hedonistycznym, zapo$redniczonej przez mediator, efekty bezposrednie sprawiedliwosci

organizacyjnej rowniez zostaly obnizone. W przypadku afektu stabego negatywnego efekt
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bezposredni zostat obnizony z = -0,22 do B = -0,08 (95% CI [LLCI -0,14 — ULCI -0,02];

p < 0,05); afektu stabego pozytywnego z = 0,24 do B = 0,13 (95% CI [LLCI 0,07 — ULCI
0,19]; p < 0,001); afektu silnego negatywnego z p = -0,17 do B =-0,13 (95% CI [LLCI -0,19 —
ULCI -0,07]; p < 0,001); afektu silnego pozytywnego z B = 0,18 do B = 0,13 (95% CI [LLCI
0,12 — ULCI 0,25]; p < 0,001).

Powyzsze wnioski sa spojne z omowionymi wynikami analizy mediacji,
przeprowadzonej metoda wprowadzania z zastosowaniem makra PROCESS (Hays, 2013).
Podsumowujgc, mozna zatem stwierdzi¢, iz zaangazowanie w prac¢ jest mediatorem relacji
orientacji pozytywnej oraz sprawiedliwo$ci organizacyjnej z dobrostanem w ujeciu
eudajmonistycznym i hedonistycznym. Opisane wyniki badan wilasnych zostang omodwione

w odniesieniu do postawionych hipotez badawczych w kolejnym rozdziale rozprawy.
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8. Dyskusja wynikow badan wlasnych

Analizy wynikow badan wlasnych zostaly przeprowadzone za pomocg zestawu narzedzi
statystycznych ~ obejmujacych  korelacj¢  zmiennych, analize regresji  wielokrotnej
(hierarchicznej), analiz¢ mediacji oraz modelowanie roéwnan strukturalnych (SEM)

z uwzglednieniem miar dopasowania dwdoch modeli. Dla lepszego obrazu catosci warto w tym
miejscu przytoczy¢ problem badawczy. Brzmi on nast¢pujaco: Czy afektywne i poznawcze skutki
pracy bedqgce konsekwencjq zaangazowania w prace wynikajg z tych samych uwarunkowan i sq
ze sobg zwigzane? Uzyskane wyniki badan podsumowano odnoszac si¢ do postawionych hipotez

badawczych.

8. 1. Omowienie wynikow badan wlasnych i innych badaczy

W kolejnych akapitach odniesiono si¢ do wynikéw badan wilasnych oraz tych
przedstawionych w literaturze naukowej. Wspomniane rozwazania dotyczy¢ beda wszystkich
sze$ciu postawionych hipotez badawczych. Zaproponowane podejscie do dyskusji wynikow

umozliwi stworzenie pelnego obrazu omawianych zagadnien.

HI. Przekonanie o sprawiedliwosci organizacyjnej w miejscu pracy ma pozytywny zwigzek
Z zaangazowaniem w prace.

Hipoteza 1 zostala w cato$ci potwierdzona. Na pozytywny zwiazek sprawiedliwosci
organizacyjnej z zaangazowaniem w prac¢ wskazala analiza korelacji oraz analiza mediacji.
Na poziomie wynikéw globalnych dla obu konstruktow ich zwigzek byt statystycznie istotny
1 miat umiarkowang sitle. Wyzszy poziom zaangazowania wystepowal wtedy, gdy badani
spostrzegali swoja organizacj¢ jako sprawiedliwg. Jednak dla dopelnienia obrazu zjawiska
nalezy réwniez wskazaé na relacje poszczegdlnych komponentow sprawiedliwosci
organizacyjnej oraz trzech wymiaréw zaangazowania w prace.

Sprawiedliwos$¢ organizacyjna jest istotnie statystycznie zwigzana ze wszystkimi trzema
wymiarami zaangazowania w prace, zas$ najsilniej z wigorem oraz oddaniem si¢ pracy i w obu
przypadkach sita relacji jest taka sama. Sprawiedliwo$¢ proceduralna jest istotnie statystycznie
zwigzana z wigorem, oddaniem si¢ pracy, zaabsorbowaniem pracg oraz zaangazowaniem

w pracg. Najsilniejsze zwigzki odnotowano w przypadku oddania si¢ pracy.

142



Warto réwniez odnie$¢ si¢ do dostgpnych w literaturze przedmiotu wynikéw badan,
by moéc porownaé je z wynikami badan wtasnych. Bies i Moag (1986) juz prawie 40 lat temu
zwracali uwage na konieczno$¢ wlasciwego traktowania pracownikéw w trakcie wdrazania
procedur, poniewaz pracownicy majg potrzebe bycia informowanymi o decyzjach, ktére ich
dotycza. Alvi 1 Abbasi (2012) w swoich badaniach nie stwierdzili istnienia istotnego
statystycznie zwigzku sprawiedliwo$ci proceduralnej z zaangazowaniem w prace. Do tego
wniosku odniosty si¢ w swoich badaniach Mendryk i Rakowska (2017) i zwigzek ten zostat
potwierdzony. Pracownicy, ktorzy doswiadczajg sprawiedliwo$ci organizacyjnej s3 bardziej
sktonni do gorliwego wypeliania swoich obowigzkéw shuzbowych, zwiekszajac ich
zaangazowanie w prac¢ (Akram 1 in., 2020; Chegini i in., 2019; Colquitt i in., 2010; Farid 1 in.,
2019). Macko i in. (2014) podaja, ze spostrzezenia pracownikéw na temat decyzji podjetych w
firmie oraz procedur moga wigzac si¢ ze zmiang poziomu przywigzania do organizacji. Twierdza
roOwniez, ze organizacja pojmowana przez pracownikéw jako zarzadzana sprawiedliwie ma
zwigzek z wyzszym poziomem zadowolenia pracownikow.

Mayer i in. (2008) na podstawie swoich badan formutuja wniosek, ze dostrzeganie przez
pracownikow sprawiedliwosci w decyzjach i procedurach w organizacji posredniczy w zwigzku
pomigdzy stylem kierowania, a zadowoleniem z pracy. Inni uwazaja za$, iz sprawiedliwos$¢
organizacyjna posredniczy w relacji stylu kierowania z zaangazowaniem w prac¢ (Bakhshi i in.,
2009; Lee, 2000). Jak juz wspomniano, w badaniach wlasnych potwierdzono zwigzek miedzy
innymi sprawiedliwos$ci proceduralnej z zaangazowaniem w pracg, a sity zwigzkow wymiarow
zaangazowania w prace z tym rodzajem sprawiedliwo$ci organizacyjnej mozna zgodnie okresli¢
jako stabe lub umiarkowane.

Mozna zatem wnioskowac, iz pracownik, ktory odczuwa wysoki poziom sprawiedliwosci
proceduralnej w organizacji swoja prace wykonuje z energig i wytrwatoscig, co charakteryzuje
wymiar wigoru. Jesli posiada wiedz¢ na temat celowosci zaimplementowanych procedur
1 podjetych przez kadr¢ zarzadzajaca decyzji oraz si¢ z nimi zgadza, ma sit¢ do pokonywania
trudnos$ci w pracy, gdyz wie, ze jego wysylki stuzg jemu samemu i catej organizacji. Omawiajac
wymiar oddania si¢ pracy mozna stwierdzi¢, iz pracownik przekonany o istnieniu
sprawiedliwosci proceduralnej w organizacji odczuwa dume z wykonywania swojej pracy oraz
dostrzega jej sens. Gdy aspekty formalne w firmie sa uregulowane, pracownik czuje, ze pracuje
W miejscu bezpiecznym i moze zaja¢ si¢ rzetelnym wykonywaniem swoich obowigzkow

stuzbowych. Gdy mowa o zaabsorbowaniu pracg, pracownik odczuwajacy sprawiedliwos¢
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proceduralng w miejscu pracy nie musi martwi¢ si¢ niewyjasnionymi kwestiami procedur
1 konsekwencjami podjetych przez menadzerow decyzji. Moze zatem w pelni skoncentrowac sig
na swojej pracy i przyjemnie si¢ w niej zanurzy¢.

Sprawiedliwo$¢ interpersonalna rowniez zwigzana jest istotnie statystycznie
Z zaangazowaniem w prace i trzema jego wymiarami. Zwiazki o najwiekszej sile wystepuja tu
z oddaniem si¢ pracy i zaangazowaniem w prace. Odnoszac si¢ do wynikow badan innych
naukowcoéw warto przytoczy¢ badania Greenberga (1993), w ktorych skupil sig
na sprawiedliwos$ci interpersonalnej. Wspomniane badania przeprowadzono w dwoch zaktadach
produkcyjnych, w ktérych poinformowano pracownikow o koniecznosci obnizenia ich
wynagrodzen o pietnascie procent. W pierwszym zakladzie przetozeni poinformowali
pracownikow o decyzji w sposob uprzejmy, jednak stanowczy i szybki. W drugim zaktadzie
przekazano t¢ samg informacj¢, jednakze spotkanie trwato dwukrotnie dluzej, poniewaz
pracownicy mogli zabiera¢ glos i zadawac przetozonym pytania dotyczace ogloszonej decyzji.
Kadra zarzadzajaca wyrazila réwniez ubolewanie z tego faktu. Po dziesieciu tygodniach
w drugim zaktadzie produkcyjnym odnotowano okoto osiemdziesiat procent mniej kradziezy niz
w zaktadzie pierwszym oraz pracownicy tego zaktadu byli pigtnascie razy mniej sklonni
do podjecia decyzji o rezygnacji z pracy. Jak mozna zatem zauwazy¢, kluczowym aspektem
w procedurze badawczej bylo wyjasnienie przez przelozonych przyczyn przedstawione]
pracownikom decyzji, wyrazenie zalu, a takze gotowo$¢ kadry zarzadzajacej do odpowiedzi
na zadane przez pracownikow pytania.

Dostepne w literaturze przedmiotu wyniki badan wskazuja na pozytywne zwigzki
sprawiedliwosci interpersonalnej z zadowoleniem z pracy (Novitasari i in., 2020). Badacze
podkreslaja, iz codzienne zachowania menadzerow i kadry zarzadzajacej moga mie¢ silny wptyw
na oceny ogoélnej sprawiedliwosci pracodawcy (Al-Zu’bi, 2010; Bakhshi i in., 2009; Lok,
Crawford, 2001). Juchnowicz i Kinowska (2018) wskazuja, Ze z zaangazowaniem w prace wigze
si¢ przekonanie pracownika o partnerskich relacjach z przelozonym oraz brak poczucia bycia
przez niego wykorzystywanym.

Zgodnie z zalozeniami teorii wymiany spotecznej (Cropanzano i Mitchell, 2005),
pracownicy wskazuja, ze dobre relacje z przelozonymi oparte na szacunku, wsparciu
1 wzajemnym zaufaniu sg kluczowe dla utrzymania badZz rozwoju ich zaangazowania w pracg
(Chirkowska-Smolak, 2009). Naukowcy zwracaja uwage w swoich publikacjach, ze przyczyny

zachowan nieproduktywnych tkwig w poczuciu niesprawiedliwego traktowania pracownikow
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w organizacji (Adamska i Ladka-Baranska, 2020). Wspomniane zachowania nieproduktywne
pracownikow traktowane sg jako odwet i sposdb na przywrdcenie pozadanej sprawiedliwosci
(Skarlicki 1 Folger, 1997; Skarlicki i in., 1999; Baka, 2012). Takie podejscie nawigzuje
do klasycznej teorii rownowagi Adamsa (1965), czgsto przytaczanej w publikacjach z zakresu
psychologii pracy 1 organizacji, roOwniez w niniejszej rozprawie naukowej. Jak twierdzi Adams
(1965) niesprawiedliwo$¢ pojawia sie, kiedy pracownik spostrzega, iz w jego przypadku
stosunek uzyskiwanych korzysci do wkladu i oraz stosunek wynikow 1 wkladu jego
wspotpracownika sg nieréwne.

Odnoszac si¢ do sprawiedliwosci interpersonalnej 1 jej zwiazkéw z trzema wymiarami
zaangazowania w prac¢ mozna poczyni¢ pewne wnioski. Pracownik, ktory dobrze czuje si¢
W swoim miejscu pracy, poniewaz jest traktowany z szacunkiem, uprzejmoscia i godnoscia przez
swoich wspotpracownikow oraz przetozonych, do swojej pracy podchodzi z radoscig 1 energia.
W konteks$cie oddania si¢ pracy, pracownik traktowany w godny sposob i obdarzany wsparciem
ma przestrzen do tego, by praca mogla stanowi¢ dla niego inspiracj¢. Jesli mowa
o zaabsorbowaniu pracg, pracownik odczuwajacy wysoki poziom sprawiedliwosci
interpersonalnej w organizacji moze skoncentrowac si¢ na swojej pracy 1 pozwoli¢ na to, by go
pochtongta, poniewaz w przypadku potrzeby wsparcia badz kontaktu ze wspotpracownikami
takie mozliwo$ci sa mu zapewnione.

Sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna podobnie jak dwa powyzej wspomniane rodzaje
sprawiedliwos$ci organizacyjnej jest zwigzana z zaangazowaniem w prace 1 wszystkimi jego
wymiarami. Najsilniejsze istotne statystycznie zwiazki istnieja tu jednak w przypadku wigoru
oraz zaangazowania w prac¢. Juz klasycy zarzadzania w swoich dzietach naukowych
wskazywali jak wazny jest sprawiedliwy podzial zasobow w pracy. Dostrzegli,
ze niesprawiedliwy podziat obowigzkéw zawodowych, nieadekwatna do wynikoéw placa, brak
otrzymywania rzetelnych informacji 1 uczciwego traktowania rodza opor pracownikoéw
(Greenberg, 2011).

Wspomniani juz Alvi i Abbasi (2012) na podstawie swoich badan stwierdzili,
ze sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna moze powodowac 34,6% zmienno$ci poziomu zaangazowania
w pracg. Mendryk 1 Rakowska (2017) w swoich badaniach postanowity zweryfikowa¢ zwigzek
sprawiedliwosci dystrybucyjnej z wigorem, oddaniem si¢ pracy oraz zaabsorbowaniem praca

1 wskazaly na istotne statystycznie zwigzki tych zmiennych, ktorych site okreslity jako staba.
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W nawigzaniu do wynikéw badan wiasnych, mozna uzna¢ ptynace z nich wnioski za podobne
z wnioskami autorek, ze wskazaniem na umiarkowang site zwigzkow.

Juchnowicz (2010) wskazata, ze duzy wplyw na poziom zaangazowania w prac¢ ma
relacja wynagrodzenia z efektami pracy, co potwierdza réwniez Chirkowska-Smolak (2012).
Pokazuje to, ze pracownicy doceniaja obecno$¢ sprawiedliwego systemu, ktéry uzaleznia
wysoko$¢ wynagrodzenia od indywidualnych oraz zespotowych wynikéw pracy. Z badan
Juchnowicz i1 Kinowskiej (2018) wynika, ze Polacy potrafia oceni¢ poziom sprawiedliwosci
swojego wynagrodzenia, a zaledwie 1% osob badanych tego nie potrafi. Ponad potowa
respondentéw ocenila, ze ich wynagrodzenie jest sprawiedliwe.

Jednakze druga cz¢$¢ badanych, ktéra nie podala jednoznacznej odpowiedzi na pytanie
o sprawiedliwo$¢ ich wynagrodzenia stanowi¢ powinna dla kadry zarzadzajacej zrodlo refleks;ji.
Jest to bowiem przestanka, ze zagadnienie sprawiedliwego wynagradzania jest wazne 1 aktualne,
a brak jednoznacznej opinii pracownikow co do sprawiedliwego poziomu ich pensji wykorzysta¢
mozna jako potencjal do wprowadzenia niezbednych zmian w polityce personalne;j,
przyczyniajac si¢ tym samym do zwigkszenia poziomu zaangazowania w prac¢ tych
pracownikow. Warto doda¢, ze pracownicy z nizszymi poziomami dochodéw w wigkszym
stopniu opieraja oceng¢ ich sprawiedliwosci na poroéwnaniach ze wspolpracownikami (Card i in.,
2012). Juchnowicz (2010) podkreslita réwniez, iz z poziomem zaangazowania W prac¢ maja
zwigzek dostgpne mozliwosci rozwoju, ktore sga szczegdlnie wazne dla kadry kierowniczej,
co potwierdzita rowniez Wojtczuk-Turek (2008).

Pracownik, ktoéry jest przekonany o sprawiedliwo$ci dystrybucyjnej w organizacji moze
wykonywac swoja prace energicznie i z zadowoleniem (co charakteryzuje wigor), poniewaz
dysponuje zasobami, by moc w ten sposoéb pracowac i cieszy¢ si¢ swoja pracg. W odniesieniu
do oddania si¢ pracy, sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna, a zatem sprawiedliwe rozdzielenie dobr,
pozwala pracownikowi pracowac z pasja 1 dostrzega¢ sens swojej pracy, gdy z pomoca ré6znych
dostepnych zasobdw jest w stanie osiggac lepsze rezultaty. Pracownik, ktéry dysponuje w pracy
zasobami takimi jak czas — na przyktad w wyniku delegowania zadan, moze poswigci¢ go
na swoja pracg, ulubione zadania i wykonywaé je z pasja (o czym stanowi zaabsorbowanie
praca), bez obaw o niedogodnos$ci zwigzane z brakiem zasobow.

Wszystkie wspomniane zwiazki sprawiedliwo$ci organizacyjnej (w tym sprawiedliwo$ci
proceduralnej, interpersonalnej i dystrybucyjnej) z zaangazowaniem w prac¢ i trzema jego

wymiarami (wigor, zaabsorbowanie pracg, oddanie si¢ pracy) sg istotne statystycznie i maja
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kierunek dodatni, zatem oznacza to, ze wysoki odczuwanej przez pracownika sprawiedliwosci

organizacyjnej zwigzany jest z jego wysokim poziomem zaangazowania w praceg.

H2. Wykazywanie przez pracownika orientacji pozytywnej w pracy ma pozytywny zwigzek
Z zaangazowaniem w prace.

Hipoteza 2 zostala potwierdzona. Na pozytywny zwigzek orientacji pozytywnej
z zaangazowaniem w prac¢ wskazala analiza korelacji oraz analiza mediacji. Ponadto,
odnotowano istotne statystycznie zwigzki samooceny 1 optymizmu (czyli wymiarOw orientacji
pozytywnej) z zaangazowaniem w prac¢ oraz jego wymiarami (wigor, oddanie si¢ pracy,
zaabsorbowanie pracg). Satysfakcja z zycia jako wymiar orientacji pozytywnej nie wykazuje
istotnych statystycznie zalezno$ci z zaangazowaniem w prace oraz jego wymiarami.

Orientacja pozytywna jest roOwniez istotnie statystycznie dodatnio zwigzana z wigorem,
zaabsorbowaniem pracg oraz oddaniem si¢ pracy. Samoocena jest istotnie statystycznie dodatnio
zwigzana z wigorem, zaabsorbowaniem pracg, oddaniem si¢ pracy oraz zaangazowaniem
w prace. Optymizm takze zwigzany jest istotnie statystycznie dodatnio z wigorem,
zaabsorbowaniem pracg, oddaniem si¢ pracy oraz zaangazowaniem w prace.

Mozna zatem zauwazy¢, iz orientacja pozytywna ujmowana calo$ciowo charakteryzuje
si¢ silniejszymi zalezno$ciami z zaangazowaniem w pracg i jego poszczegdlnymi wymiarami,
niz jej czynniki analizowane osobno, co jest zgodne z zatozeniami metodologicznymi. Wszystkie
przedstawione istotne statystycznie zwigzki maja kierunek dodatni, co oznacza, ze wysoki
poziom orientacji pozytywnej zwigzany jest z wysokim poziomem zaangazowania w praceg.

Na podstawie przytoczonych wynikoéw badan, warto omowi¢ pozostate wnioski ptynace
z przedstawionych zaleznos$ci. Samoocena jest zwigzana z zaangazowaniem w prace, CO 0znacza,
ze im pracownik ma wigksza wiar¢ we wlasne sity i1 przekonanie, ze jest dobry w swojej pracy,
tym jego zaangazowanie w obowiazki zawodowe jest wyzsze. Co wigcej, uwazajac si¢ za osobg
wystarczajaco dobra, warto§ciowg i ceniong wzbudza w sobie pozytywne emocje, co pozwala
wykonywa¢ mu jego prace z energig i sita do pokonywania trudnosci, o czym moéwi wigor.
Wyniki badan Lukasik 1 Witek (2018) wskazuja, ze osoby wykazujgce niski poziom orientacji
pozytywnej negatywnie spostrzegaja swoje zdolnoSci radzenia sobie z trudno$ciami
1 przeciwnos$ciami losu. Wysoka samoocena w potaczeniu z sukcesami w pracy moze sktania¢
pracownika do podejmowania kolejnych dziatan z pasja, a sytuacja, w ktoérej si¢ znajduje

stanowi¢ moze zrodio inspiracji, co jest zgodne z definicjg oddania si¢ pracy.
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Caprara 1 wspolpracownicy (Caprara i in., 2010) zwracaja uwage, ze duze znaczenie
w ksztattowaniu poczucia wlasnej skuteczno$ci, rozwijaniu wlasnego potencjatu oraz
pozytywnej oceny samego siebie, maja do$§wiadczenia mistrzostwa (mastery experiences).
Pracownik, ktory ma §wiadomos$¢ tego, ze jest wystarczajaco dobry, wykonuje swoje zadania
zawodowe z pasja, zatem trudno jest mu si¢ od nich oderwaé (na co wskazuje zaabsorbowanie
praca). Dodatni zwigzek samooceny z zaangazowaniem w prace¢ zostal potwierdzony réwniez
w badaniach Mauno i wspotpracownikow (Mauno i in., 2007).

Pracownik, ktorego charakteryzuje wysoki poziom optymizmu patrzy w przyszios¢
pozytywnie, zatem w odniesieniu do sytuacji pracy wierzy, ze wykonywane zadania zakoncza
si¢ sukcesem, zatem warto by¢ w nie zaangazowanym (Grala, 2020; Kupcewicz i Jozwik, 2019;
Park i in., 2021; Russo i in., 2022). Jesli wierzy on, ze rezultaty pracy beda dobre, tatwiej jest mu
wykazywa¢ wysoki poziom energii podczas wykonywania dzialan, poniewaz widzi on sens
w podejmowanym wysitku, o czym stanowi wigor. W odniesieniu do oddania si¢ pracy,
wktadanie wysitku w obowigzki stuzbowe ma takze sens, gdy pracownik traktuje pracg jako
pasje i czerpie z niej inspiracj¢. Biorac pod uwage, ze pracownik patrzacy z optymizmem jest
wytrwaly w dazeniu do celu oraz widzi sens swojej pracy, moze charakteryzowac ja flow,
o ktorym pisal Csikszentmihalyi (Nakamura i1 Csikszentmihalyi, 2009) w odniesieniu
do przejawdéw motywacji wewnetrznej, a Schaufeli 1 Bakker (2004) postuguja sie zagadnieniem
zaabsorbowania praca.

Zwiazek orientacji pozytywnej z zaangazowaniem w prace potwierdzily takze badania
Grali (2019; 2020). Laguna 1 wspotpracownicy (Laguna i in., 2011) potwierdzili réwniez
zwigzek orientacji pozytywnej z organizacyjnymi zachowaniami obywatelskimi. MozZna wigc
rozumieé, ze zwracanie uwagi na pozytywne aspekty sytuacji oraz adaptacyjne reagowanie
na zdarzenia zyciowe skutkuje wzrostem aktywnos$ci 1 podejmowaniem dziatan
ukierunkowanych na osiagniecie celu. Alessandri 1 wspdlpracownicy (2012) takze badali
zalezno$¢ orientacji pozytywnej z zachowaniami w organizacji. Stwierdzili, Zze orientacja
pozytywna jest istotnie zwigzana z przejawianiem przez pracownikow zachowan, ktore
przynoszg organizacji bezposrednig korzys¢, a takze z zachowaniami altruistycznymi, ktére maja
na celu przyniesienie korzysci konkretnym osobom.

Analizujac wnioski z badan dostepnych w literaturze mozna stwierdzi¢, iz nie pojedyncze
zasoby, ale ich grupa odgrywa istotng rolg podczas ksztattowania wydajnosci pracy (Judge i in.,

2004; Luthans 1 Youssef, 2004; Scheier i in., 2001; Xanthopoulou 1 in., 2007).
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Ma to zastosowanie rowniez w badaniach wlasnych, gdyz orientacja pozytywna traktowana jako
cato$¢ jest zwigzana z zaangazowaniem w prace, natomiast jeden z jej wymiaréw nie wykazuje
zalezno$ci z tg zmienna.

Warto podkresli¢, iz posiadana przez pracownikéw kombinacja zasobow osobistych
pozwala na osiaggniecie efektow korzystnych dla ich samych, zespotow i organizacji, a posiadane
zasoby osobiste umozliwiaja sprawniejsze wykorzystanie i rozw¢j innych zasobow osobistych

(Alessandri 11n., 2015; Paliga i in., 2019).

H3. Wysoki poziom zaangazowania w prace ma pozytywny zwiqzek z eudajmonistycznym
i hedonistycznym dobrostanem zawodowym.

Hipoteza 3 takze zostala w catosci potwierdzona. Na pozytywny zwigzek zaangazowania
w prace z dobrostanem eudajmonistycznym wskazata analiza korelacji oraz analiza regres;ji.
Ponadto, trzy wymiary zaangazowania w prace rowniez wykazuja istotne statystycznie dodatnie
zalezno$ci z dobrostanem eudajmonistycznym: wigor, oddanie si¢ pracy, zaabsorbowanie pracg.
Przedstawione wyniki wskazuja, iz wysoki poziom zaangazowania w pracg¢ u pracownika
zwigzany jest z wysokim poziomem odczuwanego przez niego dobrostanu eudajmonistycznego.
Zaangazowanie w prac¢ wykazuje réwniez istotne statystycznie zwiazki z dobrostanem
hedonistycznym. W przypadku afektu stabego negatywnego, afektu stabego pozytywnego,
afektu silnego negatywnego oraz afektu silnego pozytywnego. Wymiary zaangazowania w prace
takze sg istotnie statystycznie zwigzane z dobrostanem hedonistycznym.

Na podstawie opisanych w rozdziale empirycznym wynikéw mozna zatem zauwazyc¢,
ze z afektem stabym pozytywnym oraz afektem silnym pozytywnym zaangazowanie w prace
1 jego wymiary wigza si¢ istotnie statystycznie dodatnio, co oznacza, ze wysokiemu ich
poziomowi towarzyszy rowniez wysoki poziom odczuwanych pozytywnych emocji
u pracownika. Z afektem stabym negatywnym i afektem silnym negatywnym zaangazowanie
W prace oraz jego wymiary wykazuja istotne statystycznie zaleznosci o kierunku ujemnym,
co wskazuje, ze wysoki poziom zaangazowania w prac¢ wigze si¢ z obnizeniem poziomu
odczuwanych emocji negatywnych u pracownika.

Ponadto, w analizie regresji hierarchicznej zaangazowanie w prace jest predyktorem,
ktory wykazuje istotne statystycznie zalezno$ci z dobrostanem eudajmonistycznym oraz
hedonistycznym w prawie kazdym wprowadzanym do analizy modelu (wyjatkiem jest model

piaty dla zmiennej zaleznej afekt staby negatywny). Jednakze, po wprowadzeniu zaangazowania
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w prace jako kolejnego predyktora do kazdego z modeli w dwoch etapach analiz regresji
hierarchicznej model ten jest nadal istotny statystycznie.

Jak wynika z wynikow badan opublikowanych w literaturze przedmiotu, zaangazowana
postawa pracownika wigze si¢ z lepszym jego samopoczuciem w trakcie wykonywania pracy,
wyzsza jakosciag zycia oraz mniejszym ryzykiem do$wiadczenia wypalenia zawodowego
(Szabowska-Walaszczyk 1 in.,, 2011). Zaangazowanie w prace¢ ma dodatni zwigzek
z pozytywnym funkcjonowaniem w $rodowisku pracy (Schaufeli i in., 2008; Bahraminejad i in.,
2015; Meyer, 2016; Torp 1 in., 2013). Uruchamia ono pozytywne emocje, ktore prowadza
do dobrego samopoczucia (Bakker i Schaufeli, 2008). Osiagnigcia stanowigce skutek
zaangazowania w prac¢ sprawiaja, iz pracownik czuje si¢ bardziej usatysfakcjonowany
i zadowolony ze swojego wysitku (Gupta i Shaheen, 2018; Tinline i Crowe, 2010). Dzigki
zaangazowanej postawie pracownicy do$§wiadczajg wigcej pozytywnych 1 przyjemnych emoc;i,

ktore utrzymuja ich dobrostan (Luthans i in., 2008).

H3a: Wigor ma silniejszy zwiqzek z dobrostanem hedonistycznym niz pozostate komponenty
zaangazowania w prace.

Hipoteza 3a zostata potwierdzona za pomoca analizy korelacji. Odnotowano, ze wigor
jest istotnie statystycznie silniej zwigzany z dobrostanem hedonistycznym, niz oddanie si¢ pracy
1 zaabsorbowanie pracg. W odniesieniu do przytoczonych wynikow badan nalezy przypomnie¢,
iz wigor nawigzuje do wysokiego poziomu energii 1 elastycznosci w pracy, a takze checi
wkladania duzego wysitku w podejmowane dziatania (Schaufeli i Bakker, 2003). Obecnos¢
u pracownika tego komponentu zaangazowania w prac¢ oznacza duze nasilenie u niego
pozytywnych emocji. Podazajac za koncepcja dobrostanu hedonistycznego, wazne jest
poszukiwanie przyjemnosci i1 pozytywnych doznan, wysoka satysfakcja z zycia oraz
utrzymywanie niskiego poziomu emocji nieprzyjemnych.

Jak twierdzi Basinska (2016), nadmiar emocji pozytywnych w sytuacji pracy przy
niedoborze emocji negatywnych do pewnego momentu obniza wyczerpanie i wzmacnia wigor,
zatem pracownik stale odczuwa wysoki poziom energii do dziatania. Ponadto, wielu badaczy
zwrdcito uwage na to, ze wigor jest silnie zwigzany z samopoczuciem (Armon in., 2014; Leiter
iin., 2013; McGowan i in., 2004; Schaufeli i in., 2001), za$ oddanie si¢ pracy i zaabsorbowanie

praca wskazuja na wzrost i rozwo6j jednostki oraz ochrong siebie (Basinska, 2016).
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Grobelny (2018) wskazuje, iz pracownicy ktorych charakteryzuje wysoki poziom wigoru
w odniesieniu do ich wspdtpracownikow z nizszym jego poziomem, dysponuja wigksza iloscia
zasobow energetycznych. Jest to szczegdlnie wazne, gdy wystepuje wysoki poziom wymagan
w pracy. Pracownicy posiadajacy wiecej zasobow energetycznych beda w stanie z ich pomoca
zrbwnowazy¢ wystepujace obcigzenie, a zatem postrzega¢ prace jako mniej stresujaca

1 odczuwaé wigcej pozytywnych emocji.

H3b: Oddanie si¢ pracy i zaabsorbowanie pracq majq silniejszy zwigzek z dobrostanem
eudajmonistycznym niz komponent wigoru.

Hipoteza 3b rowniez zostala potwierdzona za pomoca analizy korelacji. Wykazano,
ze oddanie si¢ pracy zwigzane jest istotnie statystycznie najsilniej ze wszystkich sktadowych
zaangazowania w prace z dobrostanem eudajmonistycznym. Zaabsorbowanie pracg takze jest
istotnie statycznie zwigzane z dobrostanem eudajmonistycznym. Sita tej relacji jest nizsza niz
w przypadku oddania si¢ pracy, lecz wyzsza niz w przypadku wigoru.

Warto zaznaczy¢, ze oddanie si¢ pracy to angazowanie si¢ W nig, poczucie entuzjazmu
podczas wykonywania dziatan, a takze pojmowanie ich w kategorii wyzwan. Zaabsorbowanie
praca charakteryzuje pelna koncentracja na dziataniach, pochtonigcie praca, szybki upltyw czasu
w procesie wykonywania zadan stuzbowych (Schaufeli i in., 2002). Zaabsorbowanie pracg oraz
oddanie si¢ pracy nawigzujg do poczucia sensu i samorealizacji, zgodnie z zatozeniami
dobrostanu eudajmonistycznego (Czapinski, 2012; Ryan 1 Deci, 2001). Dobrostan
eudajmonistyczny dotyczy bowiem sensu i warto$ci pracy, rozumianej jako misja zawodowa
(Czerw, 2017). Doswiadczanie dobrostanu eudajmonistycznego zwigzane jest z autonomig
jednostki, a poprzez niezalezne decydowanie, realizowanie potrzeb czy autonomiczne myslenie
determinuje wewnetrzng regulacje emocji i jej funkcjonowanie, bez wzgledu na inne osoby
(Kallay, 2015).

Wyniki badan Kinowskiej (2021) potwierdzaja zwigzek wigoru oraz oddania si¢ pracy
z dobrostanem zawodowym. Autorka formuluje réwniez wniosek, iz niezwykle wazne jest
ksztaltowanie $rodowiska pracy, ktére umozliwia pracownikom uzyskiwanie przyjemnosci
z wykonywanych zadan. Ponadto podkresla, Zze odczuwanie przez pracownika dumy
z wykonywanej pracy oraz dostrzeganie jej sensu pozwala mu utozsamié si¢ z praca,

co pozytywnie zwigzane jest z poziomem odczuwanego dobrostanu.

151



Jednakze Kinowska (2021) na podstawie swoich badan wskazuje, iz zaabsorbowanie
praca nie wigze si¢ istotnie z dobrostanem zawodowym. Podaje, ze zrozumienie przyczyn braku
wspomnianego zwigzku wymaga poglebionych badan, lecz przypuszcza, iz zamitowanie
do konkretnych obowigzkéw nie jest konieczne do odczuwania dobrostanu. Jak mozna zauwazy¢
w powyzszych akapitach, w badaniach wtasnych zwigzek zaabsorbowania prace z dobrostanem
eudajmonistycznym i hedonistycznym zostat potwierdzony. Mozliwe jest zatem, ze istotne
znaczenie dla analizowania zwigzku tego komponentu zaangazowania z dobrostanem stanowi
zastosowanie podziatlu na dobrostan eudajmonistyczny i hedonistyczny. Nalezy jednak dodac,
iz w przypadku dobrostanu hedonistycznego sily jego zalezno$ci z zaabsorbowaniem pracg
sa nizsze, niz w przypadku pozostatych dwoch wymiaréw zaangazowania w prace.

Oddanie si¢ pracy dotyczy poczucia znaczenia oraz istotnosci pracy, traktujac samg prace
jako wazna, a jej rezultaty zgodne z wartosciami jednostki. W sytuacji obcigzenia praca
1 nadmiernych wymagan, jednostki oceniajagce wilasng prace jako znaczaca moga tatwiej
je akceptowac. W konsekwencji moze to ostabi¢ wptyw stresu na jednostke, dajac jej przestrzen
do kontynuowania pracy, ktérg uznaje za wartosciowy i istotng (Grobelny, 2018).

Zaabsorbowanie pracg zwigzane jest z odczuwaniem stanu pelnej koncentracji
1 skupieniem na konkretnym zadaniu, czego efektem jest doswiadczanie kompresji czasu (czas
ptynie bardzo szybko w subiektywnej percepcji pracownika (Makowski, 2017). Mozliwosé
regularnego doswiadczania stanu flow skutkuje wyzszym poziomem odczuwanego dobrostanu
eudajmonistycznego oraz lepsza jakoscig jego relacji z innymi, pozytywng postawag wzgledem
organizacji, a takze wysoka efektywnosciag 1 skuteczno$cia w rozwigzywaniu trudnosci

zawodowych (Grobelny, 2018).

H4: Poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej oraz wykazywanie orientacji pozytywnej majg
zwiqzek z zawodowym dobrostanem eudajmonistycznym i hedonistycznym.

Hipoteza 4 zostala w catos$ci potwierdzona. W wyniku analizy korelacji wykazano,
ze sprawiedliwo$¢ organizacyjna jest istotnie statystycznie zwigzana z dobrostanem
eudajmonistycznym oraz hedonistycznym w postaci czterech wymiarow: afekt staby negatywny,
afekt staby pozytywny, afekt silny negatywny, afekt silny pozytywny.

Wszystkie rodzaje sprawiedliwo$ci organizacyjnej, czyli sprawiedliwo$¢ interpersonalna,
dystrybucyjna i interpersonalna wykazujg istotne statystycznie zalezno$ci z dobrostanem

eudajmonistycznym 1 hedonistycznym. Wyniki wskazuja, ze pracownik w duzym stopniu
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przekonany o sprawiedliwos$ci organizacyjnej w organizacji odczuwa wigkszy poziom
dobrostanu eudajmonistycznego, afektu stabego pozytywnego oraz afektu silnego pozytywnego.
W przypadku afektu stabego negatywnego oraz afektu silnego negatywnego, pracownik majacy
wieksze poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej odczuwa mniej negatywnych emocji w pracy.

W publikacjach dotyczacych sprawiedliwosci organizacyjnej niejednokrotnie wykazano,
iz dystrybucja zasoboéw oraz jakos$¢ procedur mogg okazac si¢ niewystarczajace, by pracownicy
okreslali organizacje w ktorej pracuja jako sprawiedliwa (Greenberg, 2004; Greenberg, 2009;
Colquitt; 2008). Ten wniosek z badan potwierdzaja réwniez wyniki badan wiasnych, poniewaz
sprawiedliwos¢ interpersonalna ze wszystkich trzech rodzajéw sprawiedliwo$ci organizacyjnej
ma najsilniejszy istotny statystycznie zwigzek z dobrostanem eudajmonistycznym, afektem
stabym negatywnym, afektem silnym negatywnym oraz afektem silnym pozytywnym.

Wykazano takze, iz orientacja pozytywna jest istotnie statystycznie zwigzana
z dobrostanem eudajmonistycznym oraz hedonistycznym w postaci czterech wymiaréw: afekt
staby negatywny, afekt staby pozytywny, afekt silny negatywny, afekt silny pozytywny.

Jak mozna zatem zauwazy¢, najsilniejsze istotnie statystycznie zwigzki z dobrostanem
eudajmonistycznym 1 hedonistycznym wykazuje orientacja pozytywna traktowana jako calo$¢
zgodnie z zalozeniami metodologicznymi, nast¢pnie za§ optymizm i samoocena.

Na podstawie przytoczonych wynikow badan mozna wysnu¢ wniosek, ze wykazywany przez
pracownika wysoki poziom orientacji pozytywnej zwigzany jest z wysokim poziomem
do$wiadczanego dobrostanu eudajmonistycznego oraz emocji pozytywnych w pracy oraz niskim
poziomem odczuwanych emocji negatywnych.

Badania empiryczne potwierdzaja, iz orientacj¢ pozytywng mozna traktowaé jako
syndrom dobrego funkcjonowania, ktory koreluje dodatnio z oceng stanu zdrowia. Na bazie
potwierdzonego zwigzku orientacji pozytywnej z poczuciem wlasnej skuteczno$ci mozna
stwierdzié, iz przekonania te oddziatuja na poznawczy i emocjonalny komponent subiektywnego
dobrostanu. Pozytywne myslenie, czyli orientacja pozytywna koresponduje takze z roznica
miedzy pozytywnym, a negatywnym afektem, ktore w niniejszej rozprawie ujeto w ramach
dobrostanu hedonistycznego (Alessandri 1 in., 2012; Caprara i Steca, 2005; Caprara i in., 2012).

Nalezy dodaé, ze po wprowadzeniu sprawiedliwosci organizacyjnej 1 orientacji
pozytywnej jako predyktoréw do modeli w analizie regresji hierarchicznej w pierwszym

i drugim jej etapie, wykazywaly one istotne statystycznie zalezno$ci ze zmienng zalezna
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(dobrostanem eudajmonistycznym 1 hedonistycznym). Po wprowadzeniu tych predyktoréw

modele byly istotne statystycznie.

H5: Zwigzek sprawiedliwosci organizacyjnej i orientacji pozytywnej z eudajmonistycznym
i hedonistycznym dobrostanem zawodowym jest zaposredniczony przez zaangazowanie w prace.
mediacji, ktoérej wyniki opisano szczegoétowo w Rozdziale 7. Ponadto, efekty bezposrednie
1 posrednie relacji sprawiedliwosci organizacyjnej oraz orientacji pozytywnej z dobrostanem
eudajmonistycznym i1 hedonistycznym zostaly obnizone po wprowadzeniu do tych relacji
mediatora - zaangazowania w prace¢. Wniosek ten potwierdza zar6wno analiza mediacji, jak
i analiza modelowania réwnan strukturalnych. Co wiecej, uwzglednienie wspomnianej
zaposredniczonej relacji w modelu SEM wskazuje na dobre dopasowanie modelu mediacyjnego.

Nalezy zwroci¢ uwage na zwigzki zasobOw osobistych 1 zasoboéw pracy
z zaangazowaniem W prac¢ oraz zwigzki zaangazowania w prac¢ z dobrostanem
eudajmonistycznym i hedonistycznym. Wyniki badan Kapicy i wspotpracownikow (2022)
wskazuja na to, ze im wyzszy jest poziom zasobOw, tym wyzszy jest poziom satysfakcji potrzeb,
a co za tym idzie — zwigksza si¢ rOwniez zaangazowanie w prace. Wyniki badan wlasnych
potwierdzaja to spostrzezenie poprzez statystycznie istotne dodatnie zwigzki zasobow
Z zaangazowaniem w prace.

Derbis 1 Baka (2014) na podstawie swoich badan twierdza, ze zasoby pracy oraz zasoby
osobiste sprzyjaja do§wiadczaniu przez pracownikéw pozytywnych doswiadczen w pracy, takich
jak satysfakcja z pracy, pozytywny afekt czy przywigzanie do organizacji. Autorzy dodaja
rowniez, ze istotng role w ksztattowaniu tych doswiadczen odgrywa zaangazowanie w prace,
ktore w badaniach pehito funkcje mediatora mig¢dzy zasobami pracy 1 osobistymi,
a pozytywnymi doswiadczeniami w pracy. Wspomniany wniosek jest spojny z zalozeniami
Teorii Wymagania-Zasoby Pracy.

Szabowska-Walaszczyk i in. (2013) na podstawie przeprowadzonych badan wykazali,
iz zaangazowanie w prace jest mediatorem wpltywu rozwoju zasoboéw ludzkich na wyniki
jednostki 1 efektywno$¢ jej zachowan w pracy. Autorzy wskazali, ze dziatania rozwijajace
potencjat pracownikéw jednoczesnie budujg ich zaangazowanie, jak i prowadza do korzystnych

zachowan pracownikow. Ponadto, zaangazowanie w prace jest silnie zwigzane z chgcig poprawy
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wlasnych umiejetnosci, cech, czy poziomu dobrostanu (Zawadzka i Szabowska-Walaszczyk,
2013).

Baka (2016) uwaza, ze obecno$¢ zasobow jest kluczowa dla ksztaltowania si¢
pozytywnych postaw wobec pracy. Autor podkresla réwniez potrzebe wykrywania
mechanizmow, dzigki ktorym zasoby oddziatujag na wspomniane postawy. Zawarte w publikacji
wyniki badan wskazuja, iz jednym z czynnikow posredniczacych w tej relacji jest
zaangazowanie w pracg¢. Stwierdzono réwniez, ze zasoby w pracy, takie jak wsparcie
od przetozonych oraz wspotpracownikdéw oraz klimat psychologiczny sa pozytywnie zwigzane
z pozytywnym afektem w pracy.

Jak wykazano w poprzednich akapitach, zar6wno orientacja pozytywna jak
i sprawiedliwo$¢ organizacyjna sg istotnie statystycznie zwigzane z dobrostanem
eudajmonistycznym 1 hedonistycznym, a w potaczeniu z solidnym podtozem teoretycznym
wspomniane zwiazki wzbudzaja ciekawo$¢ poznawcza badacza 1 potrzebe zweryfikowania czy

relacja zasoboéw ze skutkami zaangazowania w pracg moze by¢ przez nie zaposredniczona.

H6. Wystepowanie dobrostanu eudajmonistycznego prowadzi do wystgpienia dobrostanu
hedonistycznego.

Hipoteza 6 zostala potwierdzona. Wskazuja na to wyniki analizy korelacji i analizy
regresji hierarchicznej oraz wyniki modelowania strukturalnego. Na podstawie przeprowadzone]
analizy regresji wielokrotnej mozna stwierdzi¢, iz dodanie do modeli dobrostanu
eudajmonistycznego jako predyktora skutkowalo istotnymi statystycznie zmianami w zakresie
poziomu wyja$nianej wariancji zmiennej zaleznej w przypadku afektu slabego negatywnego,
afektu silnego negatywnego oraz afektu silnego pozytywnego. Gdy w analizie regresji
hierarchicznej zmienng zalezng stanowit afekt staby pozytywny, po uwzglednieniu w modelu
dobrostanu eudajmonistycznego model byt istotny statystycznie, natomiast sam fakt dodania
wspomnianego predyktora nie wnidst wiele w zakresie wyja$niania wariancji zmiennej zalezne;.

Potwierdzenie niniejszej hipotezy zostalo poparte takze analiza SEM. Poréwnano
bowiem wskazniki dopasowania do danych dwéch modeli. Model pierwszy byl zgodny
z zatozeniami teoretycznymi rozprawy i wskazywat na relacje zasobow z dobrostanem w ujeciu
eudajmonistycznym i hedonistycznym przy mediujacej roli zaangazowania w pracg. W modelu
pierwszym zwrdcono uwage takze na zwigzki dobrostanu eudajmonistycznego

z hedonistycznym, a kierunki $ciezek wyznaczono od dobrostanu eudajmonistycznego
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do czterech afektow. W modelu drugim wprowadzono modyfikacje, ktora polegata na zmianie
kierunku $ciezek w relacji wspomnianych rodzajow dobrostanu. W tym modelu wspomniane
sciezki prowadzity od czterech afektow do dobrostanu w ujeciu eudajmonistycznym. Wyniki
analizy SEM wskazaty jednoznacznie, ze lepiej dopasowany do danych byt model pierwszy,
bowiem model drugi okazal si¢ zupelnie niedopasowany do danych.

Warto jednak zwréci¢ uwage takze na spostrzezenia innych badaczy. Czerw (2014)
uwaza, iz przekonanie pracownika o sensowno$ci jego pracy prowadzi do odczuwania
przyjemnosci, ktora wynika z jego efektywnosci 1 wydajnosci. Koziot (2020) stwierdza,
ze bardzo wazne jest rozwijanie u pracownikéw poczucia witasnej skutecznosci i przekonania,
iz poradza sobie z zadaniem, nawet jesli bedzie ono nieznane i trudne. Pomoze to wykonaé
wspomniane zadania z wigkszym zaangazowaniem i lepszymi efektami (Llorens i in., 2007).
Diener 1 Seligman (2004) zwracajg takze uwage na to aby rozwija¢ w pracownikach zdolno$¢
planowania i organizacji pracy, wytrwato$¢, poczucie kontroli i umiejetno$¢ radzenia sobie
z emocjami, co moze podnosi¢ motywacj¢ pracownikow i sprzyja¢ doswiadczaniu przez nich
flow.

Pracownik, ktory dostrzega sens 1 wazno$¢ swojej pracy, traktuje ja w kategorii misji
zawodowej, a czas spedzony na wykonywaniu jej przy wysokim poziomie energii uplywa
mu niezwykle szybko, ma szans¢ odczuwac wiele emocji pozytywnych patrzac przez pryzmat
swoich osiggni¢e¢ i sukceséw. Jednostka, ktora jest §wiadoma, ze jest dobra w tym co robi
1 ma adekwatng samoocene¢, w chwilach trudnos$ci i w sytuacji nadmiernych wymagan potrafi
poradzi¢ sobie ze stresem 1 zredukowa¢ poziom odczuwanych negatywnych emocji (Grobelny,

2018, Lazarus i Folkman, 1984, Stanek, 2021).

8. 2. Ograniczenia projektu

Dokonujac rozwazan na temat badan wtasnych, warto przyja¢ perspektywe krytyka
1 skupi¢ si¢ na obszarach do poprawy i wyodrebni¢ ich ograniczenia, by kolejne badania
przeprowadzi¢ jeszcze lepiej i efektywniej. Formulowane uwagi krytyczne moga wskazywaé
rowniez perspektywe dalszych badan.

Niniejsze badania naukowe zostaly przeprowadzone droga internetowa ze wzgledu

na post pandemiczne preferencje pracy zdalnej u pracownikow oraz dogodniejszy dostep do nich
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na terenie calej Polski. Nie ulega jednak watpliwosci, ze taka forma przeprowadzenia badan
(cho¢ z pomoca technologii jest uporzadkowana i przejrzysta) uniemozliwia badaczowi
kontrolowanie poziomu zaangazowania respondentéw w badanie, czy tez ich skupienia
na wykonywanym zadaniu. Kolejne badania warto zatem zaplanowac¢ w taki sposob, aby badacz
miat bezposredni kontakt z osobami badanymi.

Analizujac procedur¢ przeprowadzonych badan naukowych oraz ich wyniki warto
zastanowi¢ si¢ takze nad doborem proby badawczej. Jak mozna przeczyta¢ w poprzednim
rozdziale rozprawy, charakterystyki proby badawczej nie wykazuja istotnych statystycznie
zalezno$ci ze zmiennymi niezaleznymi i zaleznymi. Podczas planowania nastepnych badan
nalezy zastanowi¢ si¢, czy warto przeprowadzi¢ je w odniesieniu do konkretnych zawodow
(na przyktad zawodéw zaufania publicznego, produkcyjnych, czy fizycznych) ze szczegdlnym
zwroceniem uwagi na staz pracy 1 wiek respondentow. By¢ moze uzasadnionym pomystem
okaze sie przeprowadzenie badan ws$rod pracownikow jednej specyficznej branzy,
z uwzglednieniem pokolen pracownikow i ich wieku. Z drugiej za$ strony warto rozwazy¢ jaka
warto$¢ dla badan moze nie$¢ przeprowadzenie ich w krajach o odmiennych kulturach
1 standardach. Ponadto, pomystem na kolejne badania moze by¢ uwzglednienie w badaniach
dwoch perspektyw — pracownika i pracodawcy.

Odnoszac si¢ do tematyki badan zamieszczonych w niniejszej rozprawie, skupiono si¢
na zasobach osobistych (orientacja pozytywna) oraz zasobach pracy (sprawiedliwosé¢
organizacyjna) 1 ich relacji z dobrostanem zawodowym w ujeciu hedonistycznym oraz
eudajmonistycznym. Dostrzezono takze istotng role mediatora (zaangazowanie w prace)
we wspomnianych relacjach. W celu rozwinigcia wnioskow z opisywanych wynikow badan
wlasnych warto takze rozwazy¢ na podstawie literatury przedmiotu, a takze refleksji badaczy
jakie inne zasoby mozna wiaczy¢ do kolejnych badan oraz przeanalizowacé aspekt zmiennych

posredniczacych, by uzyska¢ petniejszy obraz uwarunkowan dobrostanu pracowniczego.
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Z.akonczenie

Celem naukowym rozprawy byla empiryczna weryfikacja zatozen Teorii Wymagania -
Zasoby Pracy (Bakker i Demerouti, 2017; Bakker i1 in., 2023; Demerouti 1 Bakker, 2011;
Demerouti 1 in., 2001; Schaufeli i Bakker, 2004; Bakker 1 Geurts, 2004). Podjeto zatem probe
wyjasnienia rozwoju zaangazowania w prac¢ przez wzajemng interakcj¢ wymagan i zasobow
pracy oraz omoéwienia afektywnego i poznawczego rozumienia dobrostanu jako skutku
zaangazowania w prace. Zatozenia teorii przez wiele lat byly analizowane w literaturze
w kontekscie wypalenia zawodowego (Demerouti i Bakker, 2001; Bakker i1 in., 2003).
Co niezwykle wazne, aktualnie jest ona wykorzystywana takze do wyjasniania zjawisk
pozytywnych, takich jak zaangazowanie w praceg, czy dobrostan zawodowy (Bakker i1 Leiter,
2010). Rozwazania teoretyczne podjete w rozprawie doktorskiej oraz wyniki badan wilasnych
umozliwity wyodrebnienie jej celow aplikacyjnych. Omowione w kolejnych akapitach wnioski
mogg stanowi¢ podstawe dla kadry =zarzadzajacej do kreowania polityki personalnej
w organizacjach.

Kazda praca charakteryzuje si¢ fizycznymi i1 psychologicznymi trudno$ciami, ktore
nazwano wymaganiami przez nig stawianymi. Jednakze, sytuacja pracy zawiera jednoczesnie
szanse 1 mozliwoS$ci, zwane zasobami pracy. Zasobami moga by¢ rowniez wiasciwosci samego
pracownika nazywane zasobami osobistymi (Baker i Demerouti, 2008). W niniejszej rozprawie
zweryfikowano 1 opisano zwigzki orientacji pozytywnej (zasdb osobisty) 1 sprawiedliwosci
organizacyjnej (zasob pracy) z zaangazowaniem w prac¢ oraz dobrostanem zawodowym
w ujeciu eudajmonistycznym 1 hedonistycznym. Zwigzki te zostaly potwierdzone wraz
ze wskazaniem na mediacyjng rol¢ zaangazowania w prace w relacji zasobow z wymienionymi
rodzajami dobrostanu zawodowego.

Zasobem osobistym omawianym W niniejszej pracy jest orientacja pozytywna.
Definiowana jest jako tendencja do pozytywnego postrzegania, oceniania i konstruowania zycia
(Caprara, 2009). Na orientacje pozytywna skladaja si¢ trzy wymiary, czyli samoocena,
satysfakcja z Zzycia 1 optymizm. Wyniki badan wlasnych potwierdzaja pozytywny zwigzek
orientacji pozytywnej z zaangazowaniem W prace oraz dobrostanem W ujeciu

eudajmonistycznym i hedonistycznym.
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W odniesieniu do wspomnianych wynikow badan wilasnych nalezy zaznaczyc¢,
iz orientacja pozytywna wykazuje dodatnie zwiazki ze wszystkimi wymiarami zaangazowania
w pracg, czyli wigorem, oddaniem si¢ pracy i1 zaabsorbowaniem praca. Oznacza to,
7ze wykazywanie jej przez pracownika sprawia, ze wykonuje on swoje obowigzki z energia
1 wklada w nie duzy wysitek. Ponadto, spedzany w pracy czas uptywa mu niezwykle szybko
i trudno jest oderwac si¢ od jej wykonywania. Co wigcej, pracownik wykazujacy orientacje
pozytywna uwaza, ze jego praca ma sens, jest jego pasja i stanowi zrddto inspiracji.

Nawiazujac do literatury przedmiotu warto zwrdci¢ uwage na stwierdzenie, ze orientacja
pozytywna jest tym bardziej chroniona u jednostki, im bardziej osoba jest przekonana, ze panuje
nad swoimi emocjami (Caprara i in.,, 2010). Nasuwa si¢ W tym miejscu nawigzanie
do dobrostanu hedonistycznego, zatem im wyzszy jest poziom orientacji pozytywnej
u pracownika, tym wyzszy jest poziom odczuwania emocji pozytywnych w pracy oraz tym
nizszy poziom odczuwania emocji negatywnych. Wniosek ten potwierdzaja wyniki badan
wiasnych.

Ponadto, warto zwrdci¢ uwage, ze wysoki poziom orientacji pozytywnej wigze si¢
dodatnio z wysokg jakoscig postrzeganych relacji interpersonalnych oraz silniejszym poczuciem
uzyskiwania wsparcia od innych (Alessandri 1 in., 2012). Pracownik, ktory wierzy, ze jest
wystarczajaco dobry oraz, ze w przysziosci czekaja na niego dobre rzeczy jest w stanie
zaangazowaé si¢ w swoja prace, by dazy¢ do pozytywnych rezultatdw swojej pracy
1 doswiadczenia mistrzostwa, ktore zwigzane jest z pozytywng oceng samego siebie. Takie
spostrzezenia pozwolg pracownikowi na u$wiadomienie sobie, ze jego praca ma sens i moze
traktowac ja jako misje zawodowa, o czym stanowi dobrostan eudajmonistyczny.

Orientacja pozytywna jest w duzej mierze wrodzona, stala i gleboko zakorzeniona
w systemie biologicznym (Sobol-Kwapinska, 2014). Zatem o ile w niewielkim stopniu mozna
oddziatywaé¢ na czynnik w duzym stopniu uwarunkowany genetycznie, o tyle zmienne
posredniczace sa podatne na zmian¢. W badaniach wilasnych mediatorem relacji orientacji
pozytywnej oraz sprawiedliwosci organizacyjnej z dobrostanem eudajmonistycznym
1 hedonistycznym jest zaangazowanie w prace i te zaposredniczone relacje podsumowano
w kolejnych akapitach tej czesci pracy.

Warto jednak najpierw odnies¢ si¢ do wskazowek dla kadry zarzadzajacej dotyczacych
orientacji pozytywnej wykazywanej przez pracownikéw i doceniania jej znaczenia dla

funkcjonowania osob zatrudnionych oraz catej organizacji. Podsumowanie wiedzy na temat
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omawianego zagadnienia bedzie mozliwe dzigki odpowiedziom manageréw na ponizsze pytania.
Wykonanie takiego zadania sktoni przetozonych do refleksji, a dzigki solidnym podstawom
teoretycznym oraz analizie wynikéw badan naukowych beda oni mie¢ poczucie tworzenia nowej
strategii zarzadzania orientacja pozytywna pracownikOw organizacji.

1. Czy dostrzegam przejawy orientacji pozytywnej wsrod pracownikdw mojej organizacji?
W jaki sposdb na nie reaguje?

2. W jaki sposéb moge pracowa¢ z przejawami orientacji pozytywnej pracownikow
zatrudnionych w mojej firmie, to znaczy ich wysoka samooceng, satysfakcjg z zycia 1 duzym
optymizmem?

3. W jaki sposob moge docenia¢ i wspieraé pozytywna postawe osob zatrudnionych
W organizacji?

4. Czy mam s$wiadomo$¢ jakimi cechami oraz dzialaniami wyrdzniaja si¢ w pracy osoby
wykazujace orientacje pozytywng?

5. Jakie znaczenie dla zespotow pracowniczych ma czlonkostwo w nich jednostek
przejawiajacych pozytywna postawe?

6. Jakie dlugofalowe korzys$ci ptyng ze wspotpracy z pracownikami, ktérzy wykazuja orientacje
pozytywna? W jaki sposob moge efektywnie zarzadzac ta wspolpraca?

7. Jakie znaczenie dla zaangazowanej postawy pracownikdw ma ich orientacja pozytywna? Jakie
sg moje obserwacje w tym zakresie?

Zasobem pracy omawianym w niniejszej rozprawie jest sprawiedliwos$¢ organizacyjna.
Poczucie sprawiedliwo$ci organizacyjnej powstaje wskutek subiektywnej, opisowe] oceny
pracownika na temat poziomu etycznosci zachowan cztonkoéw organizacji oraz organizacji jako
catosci (Colquitt 1 in., 2001). Jak pokazuja przedstawione w rozprawie wyniki badan wlasnych,
sprawiedliwo$¢ organizacyjna (proceduralna, dystrybucyjna i interpersonalna) jest zwigzana
zZ zaangazowaniem prace oraz dobrostanem zawodowym w ujeciu hedonistycznym
1 eudajmonistycznym. Zgodnie z podstawami teoretycznymi mozna stwierdzi¢, iz obecno$¢
wszystkich trzech rodzajow sprawiedliwosci jako zasobow pracy jest niezwykle wazna,
natomiast jako kluczowa mozna wskaza¢ sprawiedliwos$¢ interpersonalng.

Pracownik przekonany o sprawiedliwos$ci interpersonalnej w miejscu pracy czuje, ze jest
w pracy traktowany z nalezytym szacunkiem, godno$ciag i1 uprzejmoscia przez swoich
wspotpracownikéw 1 przetozonych (Bies i Moag, 1986). Takie poczucie daje pracownikowi

przestrzen do pelnego zaangazowania si¢ w swoje obowiazki stuzbowe i dazenie do rozwoju
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zawodowego, gdyz wie, ze w obliczu trudnosci moze poprosi¢ o pomoc i uzyskaé¢ konieczne
wsparcie. Sprzyja to odczuwaniu przyjemnych emocji, a takze stwierdzeniu, ze podejmowane
przez niego dziatania maja sens. Mozna zatem wnioskowaé, iz obecnos¢ sprawiedliwosci
interpersonalnej w firmie podtrzymuje pozytywna atmosfere srodowiska pracy.

Sprawiedliwo$¢ proceduralna dotyczy oceny metod, mechanizmoéw 1 procesow
podejmowania decyzji w organizacji pod katem ich uczciwo$ci (Thibaut i Walker, 1975).
Jak mozna wnioskowa¢ z literatury, dla pracownikéw wigksze znaczenie majg zasady i reguly
podzialu zasobow, niz sam ich podziat. Wyjasnienie osobom zatrudnionym w firmie przez ich
przetozonych przyczyn podejmowanych decyzji, wskazanie na ich cel oraz przewidywane skutki
jest podstawa do podjecia przez pracownikow prob zrozumienia specyfiki sytuacji oraz
osobistego wyrazenia na nig zgody dzieki postrzeganiu jej jako uczciwej. Przekonanie
pracownika o tym, ze podejmowane decyzje przynoszg korzy$¢ wspoipracownikom w tym
samym stopniu co jemu, umozliwia mu skupienie si¢ w pelni na swoich obowigzkach
stuzbowych bez frustracji i zniechgcenia. Skutkiem takich analiz dokonywanych przez
pracownika jest zatem odczuwanie pozytywnych emocji w zwigzku z pracag w sprawiedliwe;j
organizacji i dostrzeganie wartosci tej pracy.

Trzecim rodzajem sprawiedliwosci organizacyjnej jest sprawiedliwos¢ dystrybucyjna,
ktéra dotyczy wyniku podziatu dobr w organizacji (Colquitt i in., 2005). Zwigzana jest
z poroéwnaniem wlozonego wysitku, zainwestowanych zasobdéw oraz rezultatow pracownika
|z tymi samymi aspektami u jego wspotpracownikow. Pracownik, ktory chce zweryfikowac czy
w jego firmie istnieje sprawiedliwos¢ dystrybucyjna sprawdza miedzy innymi jak wiele
wyznaczonych zadan, czasu na ich wykonanie, czy dostgpnych zasobow posiada jego kolega
z pracy, a nastgpnie odnosi te spostrzezenia do swojej sytuacji w pracy. Niebagatelne znaczenie
ma dla niego porownanie rezultatéw dziatan swoich 1 wspotpracownikdéw, a zatem wysokosci
wynagrodzenia na tym samym stanowisku, czy tez dostgpnosci $ciezek kariery i awansu.

Wiedzac, ze sprawiedliwos¢ organizacyjna traktowana jako zasdb pracy zwigzana jest
pozytywnie z poziomem = zaangazowania pracownikéw oraz ich  dobrostanem
eudajmonistycznym 1 hedonistycznym, kadra zarzadzajgca powinna zweryfikowaé czy jej
organizacja jest sprawiedliwa. Udzielenie odpowiedzi na ponizsze pytania po zapoznaniu si¢
z trescig rozprawy stanowi¢ bedzie zrodto refleksji i punkt wyjscia do wprowadzenia zmian

w tym zakresie, jesli okazg si¢ one niezbgdne.
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1. Na podstawie jakich podjetych dzialan moge stwierdzi¢, ze w mojej organizacji wszyscy
pracownicy traktowani sg rowno?
2. Czy podejmujac decyzje dotyczace pracownikow zawsze dysponuje wyczerpujacymi
1 szczegotowymi danymi oraz informacjami?
3. Czy moge z pelnym przekonaniem stwierdzi¢, ze w mojej organizacji normy etyki zawodowe]
s nienaruszalne?
4. Z wykorzystaniem jakich metod dbam o réwny podziat zasobow w mojej organizacji?
5. W jaki sposob weryfikuje, czy kazdy z zespotow pracowniczych w mojej organizacji jest
nastawiony na wspolprace?
6. Czy kiedykolwiek otrzymatem informacj¢ zwrotng od pracownika, ze jestem
niesprawiedliwym szefem? Jesli tak, jakie wdrozylem dziatania, aby zmieni¢ ten poglad
u pracownika?
7. W jaki sposob dokonuj¢ podziatu zasoboéw w organizacji? Czy regularnie upewniam sig,
Ze te zasoby wcigz sg wystarczajace w procesie wykonywania pracy podwladnych?
8. Na jakiej podstawie stwierdzam, ze wdrozony przeze mnie do organizacji zbior regul
1 procedur stuzy wszystkim jej pracownikom?
9. Czy mam pelng $wiadomos$¢, ze to ode mnie zalezy jakimi zasobami dysponuje moja
organizacja?

Wyniki badan wlasnych potwierdzily, ze zaangazowanie w prace jest dodatnio zwigzane
z dobrostanem zawodowym w ujeciu eudajmonistycznym 1 hedonistycznym. Jednostka
zaangazowana w swoja prace wykonuje swoje obowiazki sluzbowe przy udziale wysokiego
poziomu energii i wysitku, majac site do radzenia sobie z trudno$ciami (wigor). Zaangazowany
pracownik czerpie ze swojej pracy inspiracjg, utozsamia si¢ z nig i czuje dume¢ z jej
wykonywania (oddanie si¢ pracy). Ponadto, wspomniany pracownik poswieca duzo czasu
na wykonywanie swoich zadan, a czas spedzony w pracy ptynie bardzo szybko oraz trudno jest
mu si¢ od niej oderwac (zaabsorbowanie praca).

Potwierdzono réwniez mediacyjng rol¢ zaangazowania w prace w relacji orientacji
pozytywnej oraz sprawiedliwo$ci organizacyjnej z dobrostanem hedonistycznym
1 eudajmonistycznym. Oznacza to, Zze po wprowadzeniu zaangazowania W prace
do wspomnianych relacji znaczenie bezposrednich zwigzkéw orientacji pozytywnej

1 sprawiedliwo$ci organizacyjnej z oboma rodzajami dobrostanu zmalato.
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Powyzsze wnioski z badan pokazuja jak duze znaczenie dla pracownika oraz organizacji
ma jego zaangazowana postawa. Odnoszac si¢ do zalozen dobrostanu hedonistycznego,
zaangazowana w prace jednostka cieszy si¢ dobrym samopoczuciem w trakcie jej wykonywania
dzigki odczuwanym pozytywnym emocjom (Szabowska-Walaszczyk 1 in., 2011; Bakker
1 Schaufeli, 2008). W kontek$cie dobrostanu eudajmonistycznego, pracownik zaangazowany
W swoja prac¢ ma przekonanie, ze jego aktywno$¢ zawodowa ma sens i jest wartosciowa.
Odczuwa on dume z wykonywania swojej pracy, traktujac ja jako misje zawodowsa (Czerw,
2017). Zaangazowana postawa pracownikow ma takze zwigzek z wysoka wydajnoscig ich pracy,
co stanowi realng korzys¢ dla catej organizacji.

Podobnie jak w przypadku orientacji pozytywnej i sprawiedliwos$ci organizacyjnej, warto
umozliwi¢ menadzerom udzielenie sobie samym odpowiedzi na kilka pytan, dotyczacych
zarzadzania zaangazowaniem pracownikow firmy. Warto§ciowe moze okazaC si¢ spojrzenie
na zaangazowanie w prac¢ przez pryzmat korzys$ci dla pracownika oraz catej organizacji.

1. Czy potrafie wskaza¢ wysoko zaangazowanych w prace pracownikoéw mojej organizacji?

2. Czym wyrdznia si¢ pracownik wysoko zaangazowany w swojg prace? Jakie sg jego postawy,
zachowania i aktywnos$ci w pracy?

3. W jaki sposob zarzadzam zaangazowaniem pracownikOw mojej organizacji? Jakimi
narz¢dziami dysponuj¢, aby moc wspierac i docenia¢ ich zaangazowanie?

4. W jaki sposob ksztaltuje zaangazowanie pracownikow mojej organizacji?

5. Czy regularnie weryfikuje poziom zaangazowania pracownikoOw mojej organizacji? W jaki
sposob przedstawiam moje wnioski z obserwacji podczas oceny okresowej pracownikow?

6. Jakie nastepstwa dla mojej organizacji ma brak zaangazowania u jej pracownikow?

7. Jakie dziatania wdrazam, gdy zauwazam ostabienie zaangazowania w pracg wsrod
pracownikOw mojej organizacji?

8. Jakie benefity i programy motywacyjne zwigkszaja zaangazowanie pracownikow mojej
organizacji?

Dzigki analizom teoretycznym oraz doswiadczeniu zawodowemu, kadra zarzadzajaca
moze poczyni¢ refleksje na temat uwarunkowan zaangazowania w prac¢ oraz jego skutkow —
poczucia dobrostanu zawodowego w ujeciu eudajmonistycznym 1 hedonistycznym. Jak mozna
zauwazy¢ zapoznajac si¢ z trescig rozprawy, dobrostan zawodowy jest zagadnieniem ztozonym,
zatem menadzerowie powinni zastanowié si¢ czy znane sg im zatozenia polityki well-being

W miejscu pracy 1 czy takowa jest obecna w ich organizacji. Idagc o krok dalej, kadra
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zarzadzajaca powinna zweryfikowa¢ kto w firmie peini funkcje well-being partnera 1 jaki jest
jego zakres obowigzkow.

W niniejszym podsumowaniu rozprawy postawiono pytania skierowane do kadry
zarzadzajacej, z pomoca ktorych dzieki szczerym odpowiedziom mozliwe bedzie wdrozenie
zmian, czy tez utwierdzenie si¢ w przekonaniu o skuteczno$ci zarzadzania. Jednakze, tres¢ tej
pracy doktorskiej moze okaza¢ si¢ przydatna rowniez dla wszystkich osob aktywnych
zawodowo. Po zapoznaniu si¢ z tekstem, Czytelnik ma szanse zastanowié¢ sie, czy wykazuje
orientacje pozytywna w miejscu pracy, dostrzega sprawiedliwo$¢ organizacyjng w firmie
w ktorej pracuje, czy tez jest zaangazowany w swoja prace. Moze rozwazy¢ jakimi zasobami
dysponuje, a jakich potrzebuje, by pracowac efektywniej. To dobra okazja do przeanalizowania

zawodowej sfery swojego zycia z uwzglednieniem drogi dazenia do dobrostanu.
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Streszczenie

Celem niniejszej rozprawy doktorskiej byla empiryczna weryfikacja zatozen Teorii
Wymagania - Zasoby Pracy. Podjeto dzialania shuzace wyjasnieniu rozwoju zaangazowania
W prace przez wzajemng interakcje wymagan 1 zasobow pracy. Omowiono takze istote
poznawczego oraz afektywnego rozumienia dobrostanu jako skutku zaangazowania w prace.

Gléwne wnioski z przeprowadzonych badan wlasnych wskazuja, ze orientacja pozytywna
rozumiana jako zasdb osobisty jednostki oraz sprawiedliwo$¢ organizacyjna traktowana jako
zasOb organizacyjny zwigzane sg z zaangazowaniem w prace oraz dobrostanem zawodowym
w ujeciu hedonistycznym i eudajmonistycznym. Ponadto stwierdzono, iz zaangazowanie w prace
jest mediatorem relacji wspomnianych zasobow z dobrostanem.

Badania zostaly przeprowadzone droga internetowa w grupie 405 os6b aktywnych
zawodowo (N = 405), zamieszkujacych na terenie Polski. Sredni staz pracy respondentow
w obecnej firmie wynosit 4 lata, natomiast $redni ogoélny staz pracy 8,5 roku. Zdecydowana
wiekszos¢ 0sob badanych piastowata stanowiska niekierownicze (82,5%). Ze wzgledu na rodzaj
stanowiska najliczniejsza grupe wsrdod badanych stanowili specjalisci (41,5%), nastepnie
pracownicy obstugi klienta (19%) oraz pracownicy administracyjni (17,5%). Najmniej liczng
grupg byli za§ pracownicy produkcyjni (0,2%) oraz przedsigbiorcy prowadzacy wlasng
dziatalnos$¢ gospodarcza (2%).

W badaniach zastosowano pi¢¢ narzedzi badawczych w postaci kwestionariuszy.
Do pomiaru orientacji pozytywnej wykorzystano Skale orientacji pozytywnej — Skale P
(Positivity Scale), stworzona przez taguneg 1 wspoOtpracownikow. Poczucie sprawiedliwosci
organizacyjnej zbadano z wykorzystaniem Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej autorstwa
Wnuka. Do pomiaru zaangazowania w prace zastosowano popularny kwestionariusz UWES-9
(Utrecht Work Engagement Scale), czyli Utrechckq Skale Zaangazowania w Prace autorstwa
Schaufeliego 1 Bakkera, w polskiej adaptacji Szabowskiej-Walaszczyk, Zawadzkiej 1 Wojtas.
Afekt pozytywny i negatywny, skladajace si¢ na dobrostan hedonistyczny zbadano z pomoca
Kwestionariusza Afektu w Pracy (KAP), ktory jest polska adaptacja narzgdzia JAWS (Job-
related Affective Well Being Scale) Warra, wykonang przez Lagune i Mielniczuk. Do pomiaru
poziomu odczuwanego eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego zastosowano natomiast

Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy autorstwa Czerw.
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Wstep do rozprawy pozwala na zapoznanie si¢ z historia powstawania zagadnienia
dobrostanu. Ta cze$¢ pracy stanowi takze wprowadzenie do kolejnych rozdzialow, wskazujac
na jej przejrzysta strukture oraz uwzgledniajac specyfike kazdej czesci. Rozdziat pierwszy
skupia si¢ na podtozu teoretycznym pracy, czyli Teorii Wymagania — Zasoby Pracy. Zawiera
szerokie omowienie zatozen teorii, czyli relacji wymagan i zasobéw w pracy. Rozdzial drugi
dotyczy zagadnienia dobrostanu oraz poje¢, ktére wystepuja w publikacjach naukowych
o podobnej tematyce. Celem tego rozdzialu jest wyrazne zdefiniowanie dobrostanu oraz
odroznienie go od pozostalych konstruktéw teoretycznych. Rozdziat trzeci odnosi si¢
do orientacji pozytywnej, ujetej w kategorii zasobu osobistego jednostki. W tej czgsci pracy
zawarto definicj¢ zagadnienia, w tym jego skladowych. W rozdziale czwartym rozprawy
omowiono sprawiedliwo$¢ organizacyjng, rozumiano jako zasob pracy. Zwrdcono takze uwage
na rodzaje sprawiedliwos$ci organizacyjnej w miejscu pracy. Rozdzial pigty stanowi
0 zaangazowaniu w pracg. Omoéwiono tu kluczowe teorie zwigzane ze wspomnianym
zagadnieniem. W rozdziale széstym opisano metodologi¢ badan wilasnych. Znajduje si¢
tu teoretyczne uzasadnienie postawionego problemu badawczego oraz hipotez badawczych.

Jednym z najwazniejszych rozdzialow rozprawy jest rozdzial siodmy, ktory stanowi
o wynikach badan wiasnych. Zawarte sa tu tu wyniki korelacji zmiennych, regres;ji
hierarchicznej, analizy mediacji oraz analizy modelowania rownan strukturalnych. Rozwinigcie
aspektu wynikéw badan wilasnych zostalo dokonane w rozdziale 6smym, ktéry zawiera ich
dyskusje w odniesieniu do postawionych hipotez badawczych. Swoiste podsumowanie rozprawy
stanowi jej zakonczenie. Przedstawia spojrzenie na rozprawe ,,z lotu ptaka”, podkreslajac
najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych badan.

Przez wiele lat zatozenia Teorii Wymagania — Zasoby Pracy byly analizowane
w kontekscie relacji wymagan i zasoboéw pracy, w kierunku wypalenia zawodowego. W ramach
niniejszej pracy zbadany zostal zwigzek zasobdéw pracy (sprawiedliwo$¢ organizacyjna)
1 zasobow osobistych (orientacja pozytywna) z zaangazowaniem w prac¢ oraz dobrostanem
w ujeciu hedonistycznym i eudajmonistycznym jako rezultatu zaangazowania. Pozytywne
spojrzenie na te relacje jest przejawem oryginalnosci rozprawy doktorskie;.

Zawarte w koncowej cze$ci pracy pytania dla menadzerow i1 kadry zarzadzajacej
organizacji stanowi¢ mogg zrodto refleksji i punkt wyjscia do wprowadzenia zmian w polityce
personalnej, jesli okaza si¢ one konieczne. Czytelnik niebedacy liderem réwniez moze

upatrywaé korzys$ci w zapoznaniu si¢ z tekstem pracy, poniewaz wysnu¢ moze wnioski na temat
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swojego funkcjonowania w §rodowisku pracy w odniesieniu do dostgpnych zasobow czy tez

w relacji dopasowania cztowiek — organizacja.

Slowa kluczowe: dobrostan, dobrostan zawodowy, orientacja pozytywna, sprawiedliwos¢

organizacyjna, zaangazowanie w prace

199



Summary

The aim of this dissertation was to empirically verify the assumptions of the Job
Demands-Resources Theory. Efforts were made to explain the development of work engagement
through the reciprocal interaction of job demands and job resources. The relevance of cognitive
and affective understandings of well-being as an outcome of work engagement was also
discussed.

The main findings of the own research indicate that positive orientation understood
as an individual's personal resource and organisational justice considered as an organisational
resource are related to work engagement and work well-being in hedonistic and eudaimonistic
terms. Furthermore, work engagement was found to mediate the relationship of the
aforementioned resources with well-being.

The research was conducted via the Internet in a group of working people (N = 405),
residing in Poland. The average length of service of the respondents in their current company
was 4 years, while the average overall length of service was 8.5 years. The vast majority
of respondents held non-managerial positions (82.5%). In terms of position type, the largest
group of respondents were specialists (41.5%), followed by customer service employees (19%)
and administrative staff (17.5%). The smallest groups were self-employed entrepreneurs (2%)
and production workers (0.2%).

Five research tools in the form of questionnaires were used in the own research.
The Positivity Orientation Scale — P Scale, developed by Laguna and her co-workers, was used
to measure positive orientation. Sense of organisational justice was examined using the Skala
Sprawiedliwosci Organizacyjnej by Wnuk. The popular Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-9) questionnaire created by Schaufeli and Bakker in the Polish adaptation
by Szabowska-Walaszczyk, Zawadzka and Wojtas, was used to measure work engagement.
Positive and negative affect, constituting hedonic well-being, were examined using
the Kwestionariusz Afektu w Pracy (KAP), which is a Polish adaptation of Warr's Job-related
Affective WellBeing Scale (JAWS) tool by ftaguna and Mielniczuk. The Kwestionariusz
Dobrostanu w Miejscu Pracy by Czerw was used to measure the level of perceived eudaimonic
wellbeing.

The introduction to the dissertation provides the overview of the history of the emergence

of the issue of well-being. This part of the thesis also serves as an introduction to the following
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chapters, indicating its clear structure and taking into account the specificity of each part.
The first chapter focuses on the theoretical background of the thesis, i.e. the Job Demands-
Resources Theory. It contains a broad discussion of the theory's assumptions, i.e. the relationship
between requirements and resources at work. Chapter two deals with the issue of well-being and
the concepts that appear in scientific publications on similar topics. The aim of this chapter
is to clearly define well-being and to distinguish it from other theoretical constructs. The third
chapter refers to positive orientation, framed as an individual's personal resource. This section
of the dissertation provides a definition of the issue, including its components. Chapter four
of the dissertation discusses organisational justice, understood as a organisational resource.
Attention is also given to the types of organisational justice in the workplace. Chapter five
is about work engagement. Key theories related to the issue are discussed here. Chapter six
describes the methodology of the self-study. It contains the theoretical justification
of the research problem and the research hypotheses.

One of the most important chapters of the dissertation is chapter seven, which accounts
for the results of our own research. Included here are the results of variable correlations,
hierarchical regression analysis, mediation analysis and SEM analysis. The aspect of own
research results is developed in chapter eight, which contains their discussion in relation
to the research hypotheses. The dissertation concludes with a kind of conclusion. It presents
a bird's-eye view of the dissertation, including highlighting the most important conclusions
of the research conducted.

For many years, the assumptions of the Job Demands-Resources Theory have been
analysed in the context of the relationship between job requirements and job resources, towards
job burnout. This doctoral thesis explores the relationship of job resources (organisational
justice) and personal resources (positive orientation) with work engagement and well-being
in hedonistic and eudaimonistic terms as a result of engagement. The positive perspective
on these relationships is a manifestation of the originality of the dissertation.

The questions contained in the final section of the dissertation for managers
and executives of organisations can provide a source of reflection and a starting point for making
changes in personnel policy, if necessary. The Reader who is not a leader can also benefit from
reading the thesis, as he or she can draw conclusions about his or her own functioning
in the work environment in relation to the available resources, or in the human-organisational fit

relationship.
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