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Streszczenie
Zaangażowanie w aktywność zawodową i pozytywne postawy wobec organizacji mają istotne znaczenie dla funkcjonowania i zdro-
wia pracowników. Badania analizujące zjawiska zaangażowania pracowników i ich więzi z organizacją rozwijają się dynamicznie 
zarówno na świecie, jak i w Polsce. Szczególnym zainteresowaniem cieszą się 2 koncepcje teoretyczne – przywiązania do organizacji 
(organizational commitment, autorstwa Meyera i Allen) oraz zaangażowania w pracę (work engagement, autorstwa Schaufeliego 
i Bakkera). Ujmują one zbliżone, a jednak odrębne konstrukty. O ile w publikacjach anglojęzycznych badacze mogą skupić się 
na teoretycznej i empirycznej analizie tych 2 wymiarów funkcjonowania zawodowego, o tyle w publikacjach polskojęzycznych 
problem dodatkowy stanowi samo tłumaczenie podstawowych terminów obu koncepcji. Jednolita terminologia polska dotych-
czas nie została wypracowana, co wprowadza zamieszanie w tym obszarze badań. W artykule autorzy prezentują obie koncepcje 
teoretyczne i przedstawiają przegląd używanych dotąd polskich tłumaczeń terminów przynależnych do koncepcji przywiązania 
do organizacji i zaangażowania w pracę. Dokonują także analizy językowej angielskich i polskich terminów. W artykule zapropo-
nowano rozwiązania w zakresie terminologii, które mogą wprowadzić ład w polskich publikacjach dotyczących przywiązania do 
organizacji i zaangażowania w pracę oraz przyczynić się do rozwoju dalszych badań w tym zakresie. Med. Pr. 2015;66(2):277–284
Słowa kluczowe: zaangażowanie w pracę, przywiązanie do organizacji, zdrowie organizacji, praca, psychologia organizacji, 
zjawiska i procesy psychologiczne

Abstract
Engagement in professional activities and positive attitudes towards an organization are of significant importance to functioning 
and health of employees. Studies analysing the phenomena of employees’ engagement and their relations with an organization un-
dergo a dynamic development in both international and Polish research. Two theoretical conceptions: organizational commitment 
(by Meyer and Allen) and work engagement (by Schaufeli and Bakker) have become prominent in the field. They capture 2 similar, 
albeit distinct constructs. In English-language journals academics concentrate on theoretical and empirical analyses of similarities 
and differences between the 2 concepts, while in Polish publications scholars also have to deal with the issue of the original term 
translation. The problem lies mostly in Polish nomenclature of the dimensions proposed in both of these conceptions. Lack of com-
mon translations for different studies may cause confusion in this area of research. In the paper authors present a review of Polish 
translations of terms used in the discussed conceptions and a linguistic analysis of terms, both in English and in Polish. Authors 
provide solutions which could help to clarify terminology in Polish-language publications concerning organizational commitment 
and work engagement. This allows for further development of research in this field. Med Pr 2015;66(2):277–284
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ZAANGAŻOWANIE W AKTYWNOŚĆ 
ZAWODOWĄ I JEGO ZNACZENIE 
DLA ZDROWIA PRACOWNIKA

Zaangażowanie w aktywność zawodową i organizację, 
w której pracownik jest zatrudniony, odnosi się do relacji 
danej osoby z pracą i miejscem, w którym ją wykonuje. 
Wysoki poziom zaangażowania w aktywność zawodową 
niesie wiele wymiernych korzyści zarówno dla organi-
zacji, jak i samego pracownika. 

Z punktu widzenia organizacji zaangażowanie praco
wników jest związane z wykraczaniem poza powierzo-
ne obowiązki i wychodzeniem z inicjatywą w pracy, co 
prowadzi do poprawy efektywności organizacji, a także 
zmniejszenia absencji oraz liczby przypadków porzuca-
nia pracy [1]. Również dla pracownika zaangażowanie 
i ogólnie pozytywna postawa wobec pracy mają wiele 
pozytywnych konsekwencji, w tym także zdrowotnych. 
Wiążą się z ogólnym lepszym samopoczuciem w trak-
cie wykonywania obowiązków, wyższą jakością życia 
i mniejszym ryzykiem wypalenia zawodowego [2]. 

Związek zdrowia i zaangażowania w pracę był ba‑ 
dany z wielu perspektyw. Badania dotyczące zdrowia 
psychosomatycznego wykazały, że bardziej zaangażo-
wani pracownicy rzadziej odczuwają ból pleców i szyi [3] 
oraz mniej skarżą się na ból głowy, brzucha czy problemy 
z  sercem [4]. Ponadto ujawniono, że wyższe zaanga-
żowanie w pracę zmniejsza uczucie niepokoju i stresu 
u pracowników [5] oraz działa pozytywnie na ich zdro-
wie psychiczne podczas wykonywania obowiązków 
w pracy [6]. 

Angażowanie się w aktywność zawodową, które nie 
ma charakteru uzależnienia od pracy (pracoholizmu), 
ma więc istotne pozytywne znaczenie dla samopoczucia 
pracowników. Nic dziwnego, że koncepcje teoretyczne 
opisujące to zjawisko zainspirowały badaczy do prze-
prowadzenia wielu badań empirycznych. W niniejszej 
analizie autorzy skupili się na 2 koncepcjach – zaangażo
wania w pracę (work engagement [1,7]) i przywiązania 
do organizacji (organizational commitment  [8,9]). 
Obydwie są przedmiotem intensywnych badań odno-
szących się także do funkcjonowania zdrowotnego 
i  samopoczucia pracowników. Wyszukiwanie publi-
kacji w zasobach głównej bazy artykułów z obszaru 
medycyny – PubMed – z wykorzystaniem hasła ‘work 
engagement’ daje wynik  2877  artykułów, a  według 
hasła ‘organizational commitment’ – 5491. Wyszuki-
wanie tych fraz w Google Scholar daje odpowiednio: 
11 400 i 135 000 publikacji, co pokazuje duże zaintereso
wanie również w innych niż medycyna obszarach badań.  

Popularność tych 2 koncepcji teoretycznych w litera-
turze międzynarodowej przekłada się także na zaintereso-
wanie nimi w badaniach polskich. Jednocześnie pojawia 
się problem wielości polskich terminów używanych do 
oddania podstawowych pojęć tych koncepcji, co wpro-
wadza do literatury polskojęzycznej duży chaos termi-
nologiczny. Celem tego artykułu jest więc prezentacja 
koncepcji zaangażowania w pracę i przywiązania do 
organizacji oraz przegląd tłumaczeń ich najważniej-
szych pojęć, który zostanie zakończony przedstawieniem 
propozycji terminologicznych.

PRZYWIĄZANIE DO ORGANIZACJI 
W KONCEPCJI MEYERA I ALLEN

Wymiary przywiązania do organizacji
Historycznie starszą koncepcją, opisującą pierwszy 
z omawianych rodzajów zaangażowania w pracę w danej 
organizacji, jest 3-czynnikowy model przywiązania do 
organizacji zaproponowany przez Meyera i Allen [8,9]. 
Opisali oni 3 wymiary związku pracownika z miejscem 
pracy, określające jego chęć opuszczenia danej organiza-
cji bądź pozostania w niej [10]. Omawiając wspomniane 
wymiary, autorzy niniejszej publikacji będą posługiwali 
się terminami angielskimi użytymi przez ww. autorów.

‘Affective commitment’ oznacza emocjonalne 
przywiązanie pracownika do organizacji. Świadczy 
o jego chęci do identyfikowania się z organizacją oraz 
angażowania w związanie z nią sprawy i problemy [8]. 
Osoba charakteryzująca się silnym przywiązaniem 
tego typu pracuje w  określonej firmie nie z  przy-
musu, lecz z własnej woli i chęci. Wymiar ten łączy się 
z pozytywnymi uczuciami, np. zadowoleniem, z poczu-
ciem, że praca pozwala na realizację potrzeb, oczeki-
wań i celów, a także z doświadczaniem wsparcia ze 
strony organizacji i uznania przez nią efektów własnej 
pracy [11].

‘Continuance commitment’ ma charakter instrumen-
talny i wiąże się z przekonaniem, że rezygnacja z pracy 
w  danej organizacji jest zbyt kosztowna  [9]. Osoba 
charakteryzująca się silnym przywiązaniem w  tym 
wymiarze pozostaje w organizacji, ponieważ odbiera to 
jako rodzaj przymusu – nie może zrezygnować z pracy 
w firmie, ponieważ dużo w nią zainwestowała i nie chce 
teraz tego stracić, lub nie dostrzega możliwości znale-
zienia alternatywnego zatrudnienia [11]. Taka osoba 
zazwyczaj gorzej wykonuje swoje obowiązki i ma słab-
sze relacje z innymi współpracownikami. Co więcej, 
prawdopodobnie odejdzie z organizacji w przypadku 
otrzymania atrakcyjnej oferty pracy [9].
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‘Normative commitment’ jest związane z poczuciem 
moralnego obowiązku kontynuowania zatrudnienia [9]. 
Osoba pozostaje w organizacji, ponieważ postrzega to 
działanie jako najwłaściwsze i moralnie uzasadnione, 
traktuje je jako rodzaj powinności. U  podłoża tego 
wymiaru przywiązania leżą doświadczenia socjalizacyjne 
zdobywane w rodzinie i w miejscu pracy, szczególnie jeśli 
podkreślano znaczenie lojalności i poczucia obowiązku 
w stosunku do organizacji [9].

W omawianym modelu związek pracownika z firmą 
może być określony równocześnie przez kilka z tych 
wymiarów przywiązania [8]. Pracownik może charak-
teryzować się silnym afektywnym przywiązaniem do 
organizacji z jednoczesnym poczuciem obowiązku pozo-
stania w niej. Ponadto ta sama osoba może być świadoma, 
że koszty związane z odejściem z organizacji byłyby dla 
niej zbyt wysokie.

Trójczynnikowy model Meyera i Allen jest jednym 
z najczęściej analizowanych przez badaczy [10]. Poza 
przywiązaniem do organizacji istnieją jednak także 
inne rodzaje przywiązania związanego z wykonywaną 
pracą [por. 10–12]. Wyróżnione zostało m.in. przywią-
zanie do zawodu (occupational commitment [13]) okre-
ślane przez niektórych badaczy także jako ‘przywiązanie 
do kariery’ (‘career commitment’ [14]), które wyraża się 
poprzez emocjonalną więź z wykonywanym zawodem. 

Opisywane jest także przywiązanie do pracy  (‘job 
commitment’ [15]) rozumiane jako pozostawanie wier‑ 
nym swojej pracy niezależnie od tego, czy jest ona wystar‑ 
czająco satysfakcjonująca. Mimo że wszystkie rodzaje przy-
wiązania odnoszą się do różnych obiektów związanych 
z aktywnością zawodową (firma, zawód, praca), to każdy 
z nich jest odrębną siłą ukierunkowującą zachowanie 
danej osoby. Siła ta rozumiana jest jako stan umysłu, który 
zmusza osobę do działania w konkretnym kierunku, np. do 
pozostania w wybranej firmie, zawodzie czy pracy [10].

Polskie tłumaczenia pojęć z koncepcji 
Meyera i Allen
W polskiej literaturze jest wiele bardzo różnych tłuma-
czeń nazw 3 wymiarów przywiązania do organizacji, 
opisanych w koncepcji Meyera i Allen [8,9]. Także sam 
termin ‘commitment’ nie zawsze jest tłumaczony jako 
’przywiązanie’ [por. 10], jest przekładany także jako ‘zaan-
gażowanie organizacyjne’ [np. 16], co sprawia, że czasem 
trudno odróżnić tę koncepcję od drugiej omówionej 
w  tym artykule oraz od innych. Przykłady polskich 
określeń dla 3 komponentów przywiązania do organi-
zacji, zebrane na podstawie przeglądu literatury, zostały 
zestawione w tabeli 1. Ta
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Bańka i wsp. – autorzy polskiej adaptacji Skali Przy-
wiązania do Organizacji (w oryginale: Continuance 
Commitment Scale, Normative Commitment Scale, 
Affective Commitment Scale) [12], opartej na koncepcji 
Meyera i Allen – pozostają wierni oryginalnemu nazew-
nictwu składowych przywiązania. Nazwy wymiarów 
‘afektywny’ i ‘normatywny’ odzwierciedlają nazwy angiel-
skie. Termin ‘continuance commitment’ został natomiast 
przez nich przetłumaczony jako ‘przywiązanie trwałe’.

Podobne terminy w języku polskim są używane przez 
Bakę [17]. Wymiar dotyczący pozostawania w stosunku 
pracy został określony jako ‘przywiązanie trwania’. Chir-
kowska-Smolak [18] również posługuje się podobnymi 
terminami, natomiast komponent ‘continuance’ został 
przez nią przetłumaczony jako ‘przywiązanie trwałości’. 
Inaczej problem z polskim określeniem tego trzeciego 
wymiaru rozwiązał Retowski [19], nazywając go ‘przy-
wiązaniem inercyjnym’. Określenie to bardzo dobrze 
oddaje rodzaj bezwładu – związanego z  tym wymia-
rem pozostawania w aktualnym miejscu pracy, jednak 
jest dość odległe od pierwowzoru angielskiego i nie we‑ 
szło do szerszego użycia.

Nazwy 3 wymiarów w zaskakujący sposób przetłuma-
czyła Szabowska-Walaszczyk [20]. Określenie pierwszego 
komponentu – ‘przywiązanie emocjonalne’ – nie budzi 
większych zastrzeżeń, choć odbiega od innych. Nazew-
nictwo kolejnych 2 wymiarów jest już jednak bardziej 
problematyczne. Wymiar ‘normative commitment’ został 
przetłumaczony jako ‘przywiązanie moralne’, a ‘przywią-
zaniem normatywnym’ określono wymiar ‘continuance 
commitment’. Pojawia się tutaj pewien problem – polska 
nazwa ‘normatywny’ brzmi bardzo podobnie do angiel-
skiego ‘normative’, ale  dotyczy innego komponentu 
przywiązania. Takie nazewnictwo może dezorientować 
czytelników.

Analiza językowa oraz propozycje terminologiczne
Według „Słownika języka polskiego” [21] słowo ‘przy-
wiązanie’ ma konotacje pozytywne, oznaczając „uczu-
cie sympatii i silnej więzi emocjonalnej”. Definicja ta 
dobrze pasuje do opisu tylko jednego wymiaru przywią-
zania (‘affective commitment’), ponieważ pozostałe dwa 
wymiary niekoniecznie muszą być związane z odczuwa-
niem pozytywnych emocji.

‘Affective commiment’ zostało przetłumaczone na 
język polski jako ‘przywiązanie afektywne’ bądź ‘emo‑ 
cjonalne’. W 20-tomowym oksfordzkim słowniku języka 
angielskiego [22], uznawanym za kluczowe opracowanie 
w dziedzinie ewolucji języka, która dokonywała się przez 
ostatnie milenium, ‘affective’ oznacza „wpływający 

na emocje” bądź „charakteryzowany przez uczucia”. 
W „Słowniku języka polskiego” [21] termin ‘afektywny’ 
jest definiowany natomiast jako „uczuciowy, emocjo-
nalny”, a ‘emocjonalny’ – jako „skłonny do wzruszeń, 
wyrażający emocje”. Analiza językowa nie daje więc 
jednoznacznego rozstrzygnięcia. Ponieważ jednak 
termin ‘przywiązanie afektywne’ jest częściej używany 
w literaturze i bliższy nazwie oryginalnej, autorzy niniej-
szego artykułu proponują, żeby przy nim pozostać.

Z kolei ‘continuance’ w języku angielskim nazywa 
„kontynuowanie, przedłużanie czynności lub pozostanie 
w tej samej pozycji czy stanie” [22]. Trzy tłumaczenia tego 
słowa (tab. 1) odnoszą się do różnych form czasownika 
‘trwać’, który oznacza m.in. „pozostawanie bez zmiany 
w pewnej pozycji lub sytuacji” [21]. Inny proponowany 
termin – ‘inercyjny’ – znaczy „biernie poddający się 
czemuś” [21]. Trafne określenie tego wymiaru sprawia 
najwięcej trudności. W  publikacji Bańki i  Hauziń-
skiego [11], która wprawdzie odnosi się do przywiązania 
do zawodu, autorzy nazywając ten wymiar, zastosowali 
określenie ‘przywiązanie kontynuacyjne’. Jako pochodna 
słowa ‘kontynuacja’  [21] jest ono rzadko używane 
w języku polskim, jednak wydaje się, że dobrze oddaje 
analizowany wymiar. Dodatkowo jest przymiotnikiem, 
co ujednolica określenia wszystkich 3 komponentów 
przywiązania, dlatego autorzy niniejszej publikacji reko-
mendują jego używanie.

Wymiar ‘normative commitment’ w większości przy-
padków jest tłumaczony jako „normatywny”. W słow-
niku oksfordzkim [22] przymiotnik ‘normative’ opisuje 

„rzecz ustalającą normę, standard”. Wydaje się, że termin 
ten dość dobrze oddaje istotę tego wymiaru przywią-
zania, a dodatkowo ma już swoją tradycję w literaturze. 
Warto więc używać go w polskich analizach odnoszą-
cych się do tego wymiaru.

ZAANGAŻOWANIE W PRACĘ 
W KONCEPCJI SCHAUFELIEGO I BAKKERA

Wymiary zaangażowania w pracę
Zaangażowanie w pracę początkowo było uznawane 
za przeciwległy biegun wypalenia zawodowego, jednak 
badania wykazały, że oba te konstrukty są odrębne [18,23]. 
Koncepcja zaangażowania zaproponowana przez Schau-
feliego i Bakkera [23] stała się w ostatnich latach bardzo 
popularna w obszarze związanym z analizą zdrowia 
w  organizacji  (‘organizational health’), bardziej od 
pokrewnych koncepcji wypalenia zawodowego czy praco-
holizmu [1,7,24]. Inspirowana nurtem psychologii pozy-
tywnej, zwraca uwagę na pozytywne aspekty funkcjo‑ 
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nowania człowieka w pracy, w przeciwieństwie do domi-
nującego wcześniej w literaturze skoncentrowania na 
badaniu niedomagań i patologii środowiska pracy [23].

Zaangażowanie oddaje podstawowy stosunek oso‑ 
by do wykonywanej pracy  [23]. Zaangażowanie 
w  pracę  (‘work engagement’) jest definiowane jako 

„pozytywny, dający satysfakcję, związany z pracą stan 
umysłu” [21,23]. Wyróżnione zostały 3 komponenty 
zaangażowania w pracę, które autorzy definiują, używa-
jąc ich oryginalnych nazw: ‘vigor’, ‘dedication’ i ‘absorp-
tion’ [23,25]. ‘Vigor’ wiąże się z energią, mentalną pręż-
nością i chęcią podjęcia wysiłku w pracy. ‘Dedication’ 
odnosi się do angażowania się w  pracę, które  jest 
połączone z  poczuciem jej ważności, odczuwaniem 
entuzjazmu, inspiracji, dumy i  traktowaniem pracy 
jako wyzwania. ‘Absorption’ oznacza skoncentrowanie 
i bycie pochłoniętym przez pracę, przy niezauważaniu 
upływu czasu, ale z zachowaniem możliwości zaprze-
stania działania.

W literaturze anglojęzycznej są także inne, pokrewne 
koncepcje odnoszące się do zaangażowania w aktywność 
zawodową, których terminy trudno dobrze rozróżnić 
w języku polskim, np. ‘job involvement’ [26], ‘work invo-
lvement’ [27] czy ‘employee engagement’ [28]. Warto 
przyjrzeć się odmienności tych terminów od ‘work enga-
gement’, ponieważ ich dobre oddanie w języku polskim 
może przysparzać trudności, a  różnice znaczeniowe 
między nimi są niewielkie. Rozróżnienie ‘job involve-
ment’ i ‘work involvement’ dotyczy zakresu wykonywa-
nej pracy [27]. 

‘Job involvement’ [26] to zaangażowanie w konkretną 
czynność zawodową wykonywaną w danym momencie, 
która zaspokaja aktualne potrzeby podmiotu. ‘Work 
involvement’ [27] oznacza zaangażowanie w pracę w ogóle 
i jest rezultatem postrzegania pracy jako wartości w życiu. 

Tabela 2. Polskie wersje nazw wymiarów zaangażowania w pracę w koncepcji Schaufeliego i Bakkera
Table 2. Polish version of names of work engagement dimensions in Schaufeli and Bakker conception

Termin w wersji oryginalnej
Original version of term
Schaufeli i Bakker [21]

Tłumaczenie
Translation

Szabowska- 
-Walaszczyk [18] Derbis i Baka [27] Szabowska- 

-Walaszczyk i wsp. [2]
Chirkowska- 
-Smolak [16]

propozycja własna
authors’ proposal

Vigor wigor wigor wigor wigor wigor

Absorption absorpcja pochłonięcie przez 
pracę

absorpcja absorpcja zaabsorbowanie

Dedication dedykacja oddanie się pracy oddanie oddanie się pracy oddanie

Z kolei ‘employee engagement’ [28], tłumaczone jako 
‘zaangażowanie pracownicze’ [2], ma na celu prosperowa-
nie i rozwój firmy, a nie dobrostan (który jest konsekwen-
cją zaangażowania w pracę) samego pracownika. Szer-
szej analizy koncepcji teoretycznych zbliżonych do zaan-
gażowania w pracę dokonała Chirkowska-Smolak [18].

Polskie tłumaczenia pojęć z koncepcji 
Schaufeliego i Bakkera
Podobnie jak w przypadku przywiązania do organiza-
cji w polskiej literaturze istnieje kilka różnych tłuma-
czeń nazw 3 wymiarów zaangażowania w pracę (tab. 2). 
Warto dodać, że także samo określenie ‘zaangażowanie 
w pracę’ nie zawsze w języku polskim było używane 
jednakowo [por. 18].

Tłumaczenie pierwszego wymiaru zaangażowa-
nia w pracę nie sprawia dużych problemów – został 
on zgodnie oddany przez różnych autorów jako 
‘wigor’ [2,18,20,29]. Dwa kolejne wymiary były różnie 
określane. 

‘Absorption’ tłumaczy się dosłownie jako ‘absorp-
cję’  [2,18,20]. Wydaje się, że  jest to kalka językowa 
z języka angielskiego, która w dodatku nasuwa skojarze-
nia z naukami przyrodniczymi. Wadą drugiego określe-
nia, ‘pochłonięcia przez pracę’ [29], jest to, że składa się z 
kilku wyrazów, w przeciwieństwie do nazw pozostałych 
wymiarów; jest raczej opisem niż nazwą zjawiska.

Z kolei ‘dedication’ zostało przetłumaczone dosłow-
nie przez Szabowską-Walaszczyk jako ‘dedykacja’ [20], 
ale w kolejnej publikacji prezentującej adaptację metody 
do pomiaru zaangażowania w pracę ta sama autorka 
zastąpiła ten termin określeniem ‘oddanie’  [2]. Jako 
‘oddanie się pracy’ został przetłumaczony ten termin 
także w innych pracach [18,29], choć również nie jest to 
określenie jednowyrazowe.
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Analiza językowa i propozycje terminologiczne
Żeby w pełni zrozumieć kontekst językowy, w którym 
autorzy tworzyli powyższe pojęcia, należy przytoczyć 
ich definicje ze słownika oksfordzkiego [22] i odnieść 
je także do słownikowych definicji proponowanych 
polskich terminów.

W języku angielskim ‘vigor’ rozumiany jest jako 
„cecha organizmów żywych, aktywna siła, energia, oży‑ 
wienie” [22]. W polskich tłumaczeniach tego terminu 
pojawia się zgodnie określenie ‘wigor’, które według 

„Słownika języka polskiego” [21] jest definiowane jako 
„czyjaś energia, objawiająca się w chęci do pracy i zabawy 
oraz w szybkości i sprawności w działaniu”. Ze względu 
na zgodność tłumaczeń oraz to, że termin dobrze oddaje 
sam konstrukt, autorzy niniejszej publikacji proponują 
uznać go za trafne tłumaczenie.

Propozycja tłumaczenia terminu ‘absorption’ jest 
już bardziej problematyczna. Użyta w tłumaczeniach 
‘absorpcja’ w „Słowniku języka polskiego” odnosi się 
do „wchłaniania substancji przez inną substancję bądź 
pochłaniania energii fal elektromagnetycznych” [21]. 
Także w języku angielskim termin ‘absorption’ wiąże 
się głównie z naukami przyrodniczymi i oznacza „zanik 
substancji poprzez ich asymilację w inną materię”, jednak 
w szerszym kontekście może określać „całkowite pochło-
nięcie przez daną czynność” [22]. Zbliżonym terminem, 
jednak mającym inne znaczenie, jest ‘zaabsorbowa-
nie’, oznaczające m.in. zainteresowanie się czymś [21]. 
Autorzy niniejszego artykułu proponują używanie tego 
terminu jako bliskiego oryginałowi, a  jednocześnie 
poprawnego w języku polskim, dodatkowo jednowyra-
zowego, co upraszcza posługiwanie się nim.

Z kolei termin ‘dedication’ w języku angielskim ma 
swój kontekst w religii i wskazuje na „bycie wiernym 
bóstwu”. We wtórnym znaczeniu jest to „oddanie się 
celowi lub drodze, która prowadzi do jego zdobycia” [22]. 
Nazywanie tego komponentu ‘dedykacją’ wydaje się 
błędne. W języku polskim słowo to odnosi się jedynie 
do „krótkiego tekstu umieszczonego na początku książki, 
na fotografii itp., informującego o tym, komu została 
ona podarowana lub poświęcona” [21]. Nazwa ta, choć 
podobna do angielskiego ‘dedication’, nie ma żadnego 
związku z poświęceniem, oddaniem czy zaangażowa-
niem. ‘Oddanie’ wydaje się określeniem trafniejszym, 
ponieważ oznacza m.in. „poświęcenie się jakiemuś zaję-
ciu lub jakiejś idei z gorliwością i zapałem” [21]. Autorzy 
niniejszej publikacji proponują więc ten jednowyrazowy 
termin, z uwzględnieniem rozszerzenia sugerowanego 
przez innych autorów – ‘oddanie się pracy’ [16,28] – tam, 
gdzie służy to doprecyzowaniu terminu.

PODSUMOWANIE

Intensywne badania nad zaangażowaniem w aktyw-
ność zawodową, jej uwarunkowaniami i konsekwen-
cjami, także zdrowotnymi dla pracownika, sprawiają, 
że  koncepcje teoretyczne wyjaśniające ten obszar 
funkcjonowania człowieka cieszą się dużym zainte-
resowaniem. Wobec wielości terminów używanych 
w opisach tych koncepcji w  języku polskim autorzy 
niniejszej publikacji bliżej przeanalizowali znaczenie 
pojęć. Jednocześnie zaproponowali rozstrzygnięcia 
w zakresie terminologii w nadziei, że przyczynią się 
one do większej klarowności w przyszłych publikacjach 
z tego obszaru. Bez wątpienia jest to warte dalszych 
analiz, ponieważ sposób funkcjonowania w środowisku 
pracy ma istotne znaczenie dla zdrowia człowieka [3–6]. 
Przedstawione analizy mogą inspirować także do dopra-
cowania polskich tłumaczeń innych terminów z obszaru 
medycyny i psychologii pracy, które niejednokrotnie 
stwarzają analogiczne problemy.

WNIOSKI

1.	 Intensywne badania nad zaangażowaniem pracow-
nika w  aktywność zawodową, jej  uwarunkowa-
niami i konsekwencjami, także zdrowotnymi, spra-
wiają, że koncepcje teoretyczne wyjaśniające ten 
obszar funkcjonowania człowieka cieszą się dużym 
zainteresowaniem.

2.	 Wobec wielości terminów używanych w opisach tych 
koncepcji w języku polskim autorzy niniejszej publi-
kacji zaproponowali przyjrzenie się znaczeniu pojęć 
oraz własne rozstrzygnięcia w zakresie terminologii.

3.	 Zaproponowano następujące tłumaczenia angiel-
skich nazw wymiarów przywiązania do organi-
zacji w  koncepcji Meyera i  Allen: przywiązanie 
afektywne (affective commitment), przywiązanie 
normatywne (normative commitment) i przywią-
zanie kontynuacyjne (continuance commitment).

4.	 Angielskie nazwy wymiarów zaangażowania w pracę 
w koncepcji Schaufeliego i Bakkera autorzy tej pracy 
proponują tłumaczyć jako: ‘wigor’ (vigor), ‘zaabsor-
bowanie’ (absorption) i ‘oddanie’ (dedication).
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