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STRESZCZENIE

Zaangazowanie w aktywno$¢ zawodowa i pozytywne postawy wobec organizacji maja istotne znaczenie dla funkcjonowania i zdro-
wia pracownikéw. Badania analizujace zjawiska zaangazowania pracownikow i ich wigzi z organizacja rozwijaja si¢ dynamicznie
zardwno na §wiecie, jak i w Polsce. Szczegdlnym zainteresowaniem ciesza sie 2 koncepcje teoretyczne — przywiazania do organizacji
(organizational commitment, autorstwa Meyera i Allen) oraz zaangazowania w prace (work engagement, autorstwa Schaufeliego
i Bakkera). Ujmuja one zblizone, a jednak odrebne konstrukty. O ile w publikacjach anglojezycznych badacze moga skupic sie
na teoretycznej i empirycznej analizie tych 2 wymiaréw funkcjonowania zawodowego, o tyle w publikacjach polskojezycznych
problem dodatkowy stanowi samo tlumaczenie podstawowych terminéw obu koncepcji. Jednolita terminologia polska dotych-
czas nie zostala wypracowana, co wprowadza zamieszanie w tym obszarze badan. W artykule autorzy prezentujg obie koncepcje
teoretyczne i przedstawiaja przeglad uzywanych dotad polskich ttumaczen terminéw przynaleznych do koncepcji przywigzania
do organizacji i zaangazowania w prace. Dokonuja takze analizy jezykowej angielskich i polskich terminéw. W artykule zapropo-
nowano rozwigzania w zakresie terminologii, ktére moga wprowadzi¢ tad w polskich publikacjach dotyczacych przywiazania do
organizacji i zaangazowania w prace oraz przyczynic sie do rozwoju dalszych badan w tym zakresie. Med. Pr. 2015;66(2):277-284

Stowa kluczowe: zaangazowanie w prace, przywigzanie 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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ZAANGAZOWANIE W AKTYWNOSC
ZAWODOWA 1 JEGO ZNACZENIE
DLA ZDROWIA PRACOWNIKA

Zaangazowanie w aktywno$¢ zawodows i organizacje,
w ktdrej pracownik jest zatrudniony, odnosi si¢ do relacji
danej osoby z pracg i miejscem, w ktérym ja wykonuje.
Wysoki poziom zaangazowania w aktywnos$¢ zawodowa
niesie wiele wymiernych korzysci zaréwno dla organi-
zacji, jak i samego pracownika.

Z punktu widzenia organizacji zaangazowanie praco-
wnikow jest zwigzane z wykraczaniem poza powierzo-
ne obowigzki i wychodzeniem z inicjatywa w pracy, co
prowadzi do poprawy efektywnosci organizacji, a takze
zmniejszenia absencji oraz liczby przypadkéw porzuca-
nia pracy [1]. Réwniez dla pracownika zaangazowanie
i ogélnie pozytywna postawa wobec pracy maja wiele
pozytywnych konsekwencji, w tym takze zdrowotnych.
Wiazg si¢ z ogolnym lepszym samopoczuciem w trak-
cie wykonywania obowigzkéw, wyzszg jakoscig zycia
i mniejszym ryzykiem wypalenia zawodowego [2].

Zwiazek zdrowia i zaangazowania w prace byt ba-
dany z wielu perspektyw. Badania dotyczace zdrowia
psychosomatycznego wykazaly, ze bardziej zaangazo-
wani pracownicy rzadziej odczuwajg bol plecow i szyi [3]
oraz mniej skarzg sie na bél glowy, brzucha czy problemy
z sercem [4]. Ponadto ujawniono, ze wyzsze zaanga-
zowanie w prace zmniejsza uczucie niepokoju i stresu
u pracownikow [5] oraz dziata pozytywnie na ich zdro-
wie psychiczne podczas wykonywania obowigzkéw
w pracy [6].

Angazowanie si¢ w aktywnos¢ zawodowsy, ktére nie
ma charakteru uzaleznienia od pracy (pracoholizmu),
ma wiec istotne pozytywne znaczenie dla samopoczucia
pracownikow. Nic dziwnego, ze koncepcje teoretyczne
opisujace to zjawisko zainspirowaly badaczy do prze-
prowadzenia wielu badan empirycznych. W niniejszej
analizie autorzy skupili si¢ na 2 koncepcjach - zaangazo-
wania w prace (work engagement [1,7]) i przywigzania
do organizacji (organizational commitment [8,9]).
Obydwie sa przedmiotem intensywnych badan odno-
szacych sie takze do funkcjonowania zdrowotnego
i samopoczucia pracownikéw. Wyszukiwanie publi-
kacji w zasobach gléwnej bazy artykuléw z obszaru
medycyny — PubMed - z wykorzystaniem hasta ‘work
engagement’ daje wynik 2877 artykuléw, a wedlug
hasla ‘organizational commitment’ - 5491. Wyszuki-
wanie tych fraz w Google Scholar daje odpowiednio:
11 4001 135 000 publikacji, co pokazuje duze zaintereso-
wanie rowniez w innych niz medycyna obszarach badan.

Popularnos¢ tych 2 koncepcji teoretycznych w litera-
turze miedzynarodowej przeklada si¢ takze na zaintereso-
wanie nimi w badaniach polskich. Jednoczesnie pojawia
sie problem wielos$ci polskich terminéw uzywanych do
oddania podstawowych poje¢ tych koncepcji, co wpro-
wadza do literatury polskojezycznej duzy chaos termi-
nologiczny. Celem tego artykulu jest wiec prezentacja
koncepcji zaangazowania w prace i przywiagzania do
organizacji oraz przeglad tlumaczen ich najwazniej-
szych poje¢, ktory zostanie zakonczony przedstawieniem
propozycji terminologicznych.

PRZYWIAZANIE DO ORGANIZACJI
W KONCEPCJI MEYERA | ALLEN

Wymiary przywiazania do organizacji

Historycznie starszg koncepcja, opisujacg pierwszy
z omawianych rodzajow zaangazowania w prace w danej
organizacji, jest 3-czynnikowy model przywigzania do
organizacji zaproponowany przez Meyera i Allen [8,9].
Opisali oni 3 wymiary zwigzku pracownika z miejscem
pracy, okreslajace jego che¢ opuszczenia danej organiza-
cji badz pozostania w niej [10]. Omawiajac wspomniane
wymiary, autorzy niniejszej publikacji beda postugiwali
sie terminami angielskimi uzytymi przez ww. autoréw.

‘Affective commitment’ oznacza emocjonalne
przywigzanie pracownika do organizacji. Swiadczy
o jego checi do identyfikowania sie z organizacja oraz
angazowania w zwigzanie z nig sprawy i problemy [8].
Osoba charakteryzujaca si¢ silnym przywigzaniem
tego typu pracuje w okre$lonej firmie nie z przy-
musu, lecz z wlasnej woli i checi. Wymiar ten taczy sie
z pozytywnymi uczuciami, np. zadowoleniem, z poczu-
ciem, ze praca pozwala na realizacj¢ potrzeb, oczeki-
wan i celow, a takze z doswiadczaniem wsparcia ze
strony organizacji i uznania przez nig efektéw wlasnej
pracy [11].

‘Continuance commitment’ ma charakter instrumen-
talny i wigze si¢ z przekonaniem, Ze rezygnacja z pracy
w danej organizacji jest zbyt kosztowna [9]. Osoba
charakteryzujaca sie silnym przywigzaniem w tym
wymiarze pozostaje w organizacji, poniewaz odbiera to
jako rodzaj przymusu - nie moze zrezygnowac z pracy
w firmie, poniewaz duzo w nig zainwestowala i nie chce
teraz tego straci¢, lub nie dostrzega mozliwosci znale-
zienia alternatywnego zatrudnienia [11]. Taka osoba
zazwyczaj gorzej wykonuje swoje obowiazki i ma stab-
sze relacje z innymi wspolpracownikami. Co wiecej,
prawdopodobnie odejdzie z organizacji w przypadku
otrzymania atrakcyjnej oferty pracy [9].
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‘Normative commitment’ jest zwigzane z poczuciem o
moralnego obowigzku kontynuowania zatrudnienia [9]. § g
Osoba pozostaje w organizacji, poniewaz postrzega to § 2 2 2 é o
dziatanie jako najwlasciwsze i moralnie uzasadnione, gz 5 EE 5 § 5 £
traktuje je jako rodzaj powinnosci. U podloza tego gg £Z L2 & E
wymiaru przywigzania leza doswiadczenia socjalizacyjne &% aZ &2
zdobywane w rodzinie i w miejscu pracy, szczegdlnie jesli % . .
podkreslano znaczenie lojalnosci i poczucia obowigzku = 'TE g .
w stosunku do organizacji [9]. g 27 § 7§
W omawianym modelu zwigzek pracownika z firma G g g g
moze by¢ okre$lony réwnocze$nie przez kilka z tych i“ E E E
wymiaréw przywigzania [8]. Pracownik moze charak- E g g g
teryzowac sie silnym afektywnym przywigzaniem do g % % %
organizacji z jednoczesnym poczuciem obowigzku pozo- - = = =
stania w niej. Ponadto ta sama osoba moze by¢ §wiadoma, g o
ze koszty zwigzane z odejéciem z organizacji bytyby dla = E I3
niej zbyt wysokie. = k- =
Tréjczynnikowy model Meyera i Allen jest jednym £ E E E g
z najczesciej analizowanych przez badaczy [10]. Poza 2 jg jg :; g
przywigzaniem do organizacji istnieja jednak takze .§ = 3 & & g
inne rodzaje przywigzania zwigzanego z wykonywana g § g
pracg [por. 10-12]. Wyrdznione zostato m.in. przywig- & EE < Y .
zanie do zawodu (occupational commitment [13]) okre-  _ § B e f; E é
$lane przez niektérych badaczy takze jako ‘przywiazanie % _75 & & £
do kariery’ (‘career commitment’ [14]), ktére wyraza si¢ 7 § _‘5") % % % 2
poprzez emocjonalng wiez z wykonywanym zawodem. % g § g g g E
Opisywane jest takze przywiazanie do pracy (job =3 é % % % £
commitment’ [15]) rozumiane jako pozostawanie wier- :Q%) = = =
nym swojej pracy niezaleznie od tego, czy jest ona wystar- S E v
czajgco satysfakcjonujaca. Mimo ze wszystkie rodzaje przy- —E é £ £
wigzania odnoszg si¢ do réznych obiektéw zwigzanych =5 = f; g
z aktywnoscig zawodowy (firma, zawdd, praca), to kazdy g ;g £ E E 22
z nich jest odrebng silg ukierunkowujaca zachowanie % = & & & E‘
danej osoby. Sila ta rozumiana jest jako stan umystu, ktéry S E E‘ E‘ %‘ E
zmusza osobe do dziatania w konkretnym kierunku,np.do g g = = = F
pozostania w wybranej firmie, zawodzie czy pracy [10]. g s .
Polskie ttumaczenia pojec z koncepcji ) g o Z :
Meyera i Allen \gé 5 g 2 2
W polskiej literaturze jest wiele bardzo réznych ttuma- 5 & < 5 5 SE
czen nazw 3 wymiardéw przywigzania do organizacji, Ef‘i a £ £ £ é
opisanych w koncepcji Meyera i Allen [8,9]. Takze sam ; £ & & & &
termin ‘commitment’ nie zawsze jest ttumaczony jako §§ T .
‘przywigzanie’ [por. 10], jest przekladany takze jako zaan- -2 % E g - - g E
gazowanie organizacyjne’ [np. 16], co sprawia, Ze czasem £ 2z Z@“ e g E E
trudno odrdzni¢ te koncepcje od drugiej omdéwionej é; % g ?,:S E g g
w tym artykule oraz od innych. Przyklady polskich 32 s Li ® g 8 S
okreslen dla 3 komponentéw przywigzania do organi- - = z £ g E é &
zacji, zebrane na podstawie przegladu literatury, zostaty ~ g 2 ES & E g
zestawione w tabeli 1. EE 8 = © “
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Banka i wsp. — autorzy polskiej adaptacji Skali Przy-
wigzania do Organizacji (w oryginale: Continuance
Commitment Scale, Normative Commitment Scale,
Affective Commitment Scale) [12], opartej na koncepcji
Meyera i Allen - pozostajg wierni oryginalnemu nazew-
nictwu skladowych przywigzania. Nazwy wymiarow
‘afektywny’ i ‘normatywny’ odzwierciedlajg nazwy angiel-
skie. Termin ‘continuance commitment’ zostal natomiast
przez nich przettumaczony jako ‘przywigzanie trwale’.

Podobne terminy w jezyku polskim sg uzywane przez
Bake [17]. Wymiar dotyczacy pozostawania w stosunku
pracy zostal okreslony jako ‘przywigzanie trwania’. Chir-
kowska-Smolak [18] réwniez postuguje si¢ podobnymi
terminami, natomiast komponent ‘continuance’ zostat
przez nig przettumaczony jako ‘przywigzanie trwalosci’.
Inaczej problem z polskim okresleniem tego trzeciego
wymiaru rozwigzal Retowski [19], nazywajac go ‘przy-
wigzaniem inercyjnym’. Okreslenie to bardzo dobrze
oddaje rodzaj bezwladu - zwigzanego z tym wymia-
rem pozostawania w aktualnym miejscu pracy, jednak
jest dos¢ odlegle od pierwowzoru angielskiego i nie we-
szto do szerszego uzycia.

Nazwy 3 wymiaréw w zaskakujacy sposob przettuma-
czylta Szabowska-Walaszczyk [20]. Okreslenie pierwszego
komponentu - ‘przywigzanie emocjonalne’ - nie budzi
wiekszych zastrzezen, cho¢ odbiega od innych. Nazew-
nictwo kolejnych 2 wymiaréw jest juz jednak bardziej
problematyczne. Wymiar ‘normative commitment’ zostat
przetlumaczony jako ‘przywigzanie moralne’, a ‘przywia-
zaniem normatywnym’ okreslono wymiar ‘continuance
commitment’. Pojawia sie tutaj pewien problem - polska
nazwa ‘normatywny’ brzmi bardzo podobnie do angiel-
skiego ‘normative’, ale dotyczy innego komponentu
przywigzania. Takie nazewnictwo moze dezorientowaé
czytelnikow.

Analiza jezykowa oraz propozycje terminologiczne
Wedlug ,,Slownika jezyka polskiego” [21] stowo ‘przy-
wigzanie’ ma konotacje pozytywne, oznaczajac ,,uczu-
cie sympatii i silnej wiezi emocjonalnej”. Definicja ta
dobrze pasuje do opisu tylko jednego wymiaru przywia-
zania (‘affective commitment’), poniewaz pozostate dwa
wymiary niekoniecznie muszg by¢ zwigzane z odczuwa-
niem pozytywnych emocji.

‘Affective commiment’ zostalo przettumaczone na
jezyk polski jako ‘przywigzanie afektywne’ badz ‘emo-
cjonalne’. W 20-tomowym oksfordzkim stowniku jezyka
angielskiego [22], uznawanym za kluczowe opracowanie
w dziedzinie ewolucji jezyka, ktéra dokonywala si¢ przez
ostatnie milenium, ‘affective’ oznacza ,wplywajacy

na emocje” badz ,charakteryzowany przez uczucia”.
W ,,Stowniku jezyka polskiego” [21] termin ‘afektywny’
jest definiowany natomiast jako ,,uczuciowy, emocjo-
nalny”, a ‘emocjonalny’ - jako ,sktonny do wzruszen,
wyrazajacy emocje”. Analiza jezykowa nie daje wiec
jednoznacznego rozstrzygniecia. Poniewaz jednak
termin ‘przywigzanie afektywne’ jest czesciej uzywany
w literaturze i blizszy nazwie oryginalnej, autorzy niniej-
szego artykutu proponuja, zeby przy nim pozostac.

Z kolei ‘continuance’ w jezyku angielskim nazywa
»kontynuowanie, przedtuzanie czynnosci lub pozostanie
w tej samej pozycji czy stanie” [22]. Trzy ttumaczenia tego
stowa (tab. 1) odnoszg si¢ do réznych form czasownika
‘trwad’, ktéry oznacza m.in. ,pozostawanie bez zmiany
w pewnej pozycji lub sytuacji” [21]. Inny proponowany
termin - ‘inercyjny’ — znaczy ,biernie poddajacy sie
czemus$” [21]. Trafne okreslenie tego wymiaru sprawia
najwiecej trudnosci. W publikacji Banki i Hauzin-
skiego [11], ktéra wprawdzie odnosi si¢ do przywigzania
do zawodu, autorzy nazywajac ten wymiar, zastosowali
okreslenie ‘przywigzanie kontynuacyjne’. Jako pochodna
stowa ‘kontynuacja’ [21] jest ono rzadko uzywane
w jezyku polskim, jednak wydaje sie, ze dobrze oddaje
analizowany wymiar. Dodatkowo jest przymiotnikiem,
co ujednolica okreslenia wszystkich 3 komponentéw
przywiazania, dlatego autorzy niniejszej publikacji reko-
menduja jego uzywanie.

Wymiar ‘normative commitment’ w wiekszosci przy-
padkow jest ttumaczony jako ,,normatywny”. W stow-
niku oksfordzkim [22] przymiotnik ‘normative’ opisuje
~rzecz ustalajagcg norme, standard”. Wydaje sig, ze termin
ten dos¢ dobrze oddaje istote tego wymiaru przywia-
zania, a dodatkowo ma juz swojg tradycje w literaturze.
Warto wiec uzywac go w polskich analizach odnosza-
cych si¢ do tego wymiaru.

ZAANGAZOWANIE W PRACE
W KONCEPCJI SCHAUFELIEGO | BAKKERA

Wymiary zaangazowania w prace

Zaangazowanie w prace poczatkowo bylo uznawane
za przeciwlegly biegun wypalenia zawodowego, jednak
badania wykazaly, ze oba te konstrukty sg odrebne [18,23].
Koncepcja zaangazowania zaproponowana przez Schau-
feliego i Bakkera [23] stala si¢ w ostatnich latach bardzo
popularna w obszarze zwigzanym z analizg zdrowia
w organizacji (‘organizational health’), bardziej od
pokrewnych koncepcji wypalenia zawodowego czy praco-
holizmu [1,7,24]. Inspirowana nurtem psychologii pozy-
tywnej, zwraca uwage na pozytywne aspekty funkcjo-
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nowania cztowieka w pracy, w przeciwienstwie do domi-
nujacego wczesniej w literaturze skoncentrowania na
badaniu niedomagan i patologii srodowiska pracy [23].

Zaangazowanie oddaje podstawowy stosunek oso-

by do wykonywanej pracy [23]. Zaangazowanie
w prace (‘work engagement’) jest definiowane jako
~pozytywny, dajacy satysfakcje, zwigzany z pracg stan
umystu” [21,23]. Wyrdznione zostaly 3 komponenty
zaangazowania w prace, ktére autorzy definiuja, uzywa-
jacich oryginalnych nazw: ‘vigor’, ‘dedication’ i ‘absorp-
tion’ [23,25]. “Vigor’ wiaze si¢ z energia, mentalng prez-
noscig i checig podjecia wysitku w pracy. ‘Dedication’
odnosi si¢ do angazowania si¢ w prace, ktore jest
polaczone z poczuciem jej waznosci, odczuwaniem
entuzjazmu, inspiracji, dumy i traktowaniem pracy
jako wyzwania. ‘Absorption” oznacza skoncentrowanie
i bycie pochlonietym przez prace, przy niezauwazaniu
uplywu czasu, ale z zachowaniem mozliwosci zaprze-
stania dziatania.

W literaturze anglojezycznej sg takze inne, pokrewne
koncepcje odnoszace si¢ do zaangazowania w aktywnos¢
zawodowy, ktérych terminy trudno dobrze rozréznié
w jezyku polskim, np. ‘job involvement’ [26], ‘work invo-
Ivement’ [27] czy ‘employee engagement’ [28]. Warto
przyjrzec sie odmiennosci tych terminéw od ‘work enga-
gement’, poniewaz ich dobre oddanie w jezyku polskim
moze przysparzaé trudnosci, a réznice znaczeniowe
miedzy nimi sg niewielkie. Rozrdznienie ‘job involve-
ment’ i ‘work involvement’ dotyczy zakresu wykonywa-
nej pracy [27].

‘Job involvement’ [26] to zaangazowanie w konkretng
czynno$¢ zawodowa wykonywang w danym momencie,
ktora zaspokaja aktualne potrzeby podmiotu. “Work
involvement’ [27] oznacza zaangazowanie w prace w ogole
ijest rezultatem postrzegania pracy jako wartosci w zyciu.

Z kolei ‘employee engagement’ [28], ttumaczone jako

‘zaangazowanie pracownicze’ [2], ma na celu prosperowa-

nie i rozwdj firmy, a nie dobrostan (ktéry jest konsekwen-
Cja zaangazowania w prace) samego pracownika. Szer-
szej analizy koncepcji teoretycznych zblizonych do zaan-
gazowania w prace dokonala Chirkowska-Smolak [18].

Polskie ttumaczenia poje¢ z koncepcji

Schaufeliego i Bakkera

Podobnie jak w przypadku przywiazania do organiza-
cji w polskiej literaturze istnieje kilka réznych ttuma-
czen nazw 3 wymiaréw zaangazowania w prace (tab. 2).
Warto doda¢, ze takze samo okreslenie zaangazowanie
w prace’ nie zawsze w jezyku polskim byto uzywane
jednakowo [por. 18].

Ttumaczenie pierwszego wymiaru zaangazowa-
nia w prace nie sprawia duzych probleméw - zostal
on zgodnie oddany przez réznych autoréw jako
‘wigor’ [2,18,20,29]. Dwa kolejne wymiary byty réznie
okreslane.

‘Absorption’ ttumaczy sie dostownie jako ‘absorp-
cje’ [2,18,20]. Wydaje sie, ze jest to kalka jezykowa
z jezyka angielskiego, ktéra w dodatku nasuwa skojarze-
nia z naukami przyrodniczymi. Wada drugiego okresle-
nia, ‘pochloniecia przez prace’ [29], jest to, ze sklada sie z
kilku wyrazéw, w przeciwienstwie do nazw pozostatych
wymiardw; jest raczej opisem niz nazwa zjawiska.

Z kolei ‘dedication’ zostalo przettumaczone dostow-
nie przez Szabowskga-Walaszczyk jako ‘dedykacja’ [20],
ale w kolejnej publikacji prezentujagcej adaptacje metody
do pomiaru zaangazowania w prace ta sama autorka
zastgpila ten termin okresleniem ‘oddanie’ [2]. Jako
‘oddanie sie pracy’ zostal przettlumaczony ten termin
takze w innych pracach [18,29], cho¢ réwniez nie jest to
okreslenie jednowyrazowe.

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

Ttumaczenie
Translation
Termin w wersji oryginalnej
Original version of term
Schaufeli i Bakker [21 , - i , j
[21] Szabowska Derbis i Baka [27] Szab0w§ka Chirkowska propozycja wiasna
-Walaszczyk [18] -Walaszczyk i wsp. [2] -Smolak [16] authors’ proposal
Vigor wigor wigor wigor wigor wigor
Absorption absorpcja pochloniecie przez absorpcja absorpcja zaabsorbowanie
prace
Dedication dedykacja oddanie si¢ pracy oddanie oddanie sie pracy oddanie
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Analiza jezykowa i propozycje terminologiczne

Zeby w pelni zrozumie¢ kontekst jezykowy, w ktérym
autorzy tworzyli powyzsze pojecia, nalezy przytoczy¢
ich definicje ze stownika oksfordzkiego [22] i odnie$¢
je takze do stownikowych definicji proponowanych
polskich termindw.

W jezyku angielskim ‘vigor’ rozumiany jest jako
»cecha organizméw zywych, aktywna sila, energia, ozy-
wienie” [22]. W polskich ttumaczeniach tego terminu
pojawia sie zgodnie okreslenie ‘wigor’, ktére wedlug
»Stownika jezyka polskiego” [21] jest definiowane jako
»CZyja$ energia, objawiajaca si¢ w checi do pracy i zabawy
oraz w szybkosci i sprawnos$ci w dziataniu”. Ze wzgledu
na zgodnos¢ ttumaczen oraz to, ze termin dobrze oddaje
sam konstrukt, autorzy niniejszej publikacji proponuja
uznac go za trafne ttumaczenie.

Propozycja ttumaczenia terminu ‘absorption’ jest
juz bardziej problematyczna. Uzyta w ttumaczeniach
‘absorpcja’ w ,,Stowniku jezyka polskiego” odnosi sie
do ,wchlaniania substancji przez inng substancje badz
pochlaniania energii fal elektromagnetycznych” [21].
Takze w jezyku angielskim termin ‘absorption’ wigze
sie gléwnie z naukami przyrodniczymi i oznacza ,,zanik
substancji poprzez ich asymilacje w inng materie”, jednak
w szerszym kontekscie moze okresla¢ ,,catkowite pochto-
niecie przez dang czynnos$¢” [22]. Zblizonym terminem,
jednak majacym inne znaczenie, jest ‘zaabsorbowa-
nie’, oznaczajace m.in. zainteresowanie sie czyms$ [21].
Autorzy niniejszego artykulu proponujg uzywanie tego
terminu jako bliskiego oryginalowi, a jednoczesnie
poprawnego w jezyku polskim, dodatkowo jednowyra-
zowego, co upraszcza postugiwanie si¢ nim.

Z kolei termin ‘dedication’ w jezyku angielskim ma
swoj kontekst w religii i wskazuje na ,,bycie wiernym
béstwu”. We wtdérnym znaczeniu jest to ,oddanie sie
celowi lub drodze, ktéra prowadzi do jego zdobycia” [22].
Nazywanie tego komponentu ‘dedykacja’ wydaje sie
bledne. W jezyku polskim stowo to odnosi si¢ jedynie
do ,.krotkiego tekstu umieszczonego na poczatku ksigzki,
na fotografii itp., informujacego o tym, komu zostala
ona podarowana lub poswiecona” [21]. Nazwa ta, cho¢
podobna do angielskiego ‘dedication’, nie ma zadnego
zwiazku z poswieceniem, oddaniem czy zaangazowa-
niem. ‘Oddanie’ wydaje si¢ okresleniem trafniejszym,
poniewaz oznacza m.in. ,poswiecenie si¢ jakiemus zaje-
ciu lub jakiejs idei z gorliwoscia i zapalem” [21]. Autorzy
niniejszej publikacji proponujg wiec ten jednowyrazowy
termin, z uwzglednieniem rozszerzenia sugerowanego
przez innych autoréw - ‘oddanie si¢ pracy’ [16,28] - tam,
gdzie stuzy to doprecyzowaniu terminu.

PODSUMOWANIE

Intensywne badania nad zaangazowaniem w aktyw-
no$¢ zawodows, jej uwarunkowaniami i konsekwen-
cjami, takze zdrowotnymi dla pracownika, sprawiaja,
ze koncepcje teoretyczne wyjasniajgce ten obszar
funkcjonowania czlowieka cieszg si¢ duzym zainte-
resowaniem. Wobec wielosci terminéw uzywanych
w opisach tych koncepcji w jezyku polskim autorzy
niniejszej publikacji blizej przeanalizowali znaczenie
poje¢. Jednoczesnie zaproponowali rozstrzygniecia
w zakresie terminologii w nadziei, ze przyczynia si¢
one do wiekszej klarownosci w przysztych publikacjach
z tego obszaru. Bez watpienia jest to warte dalszych
analiz, poniewaz sposob funkcjonowania w srodowisku
pracy ma istotne znaczenie dla zdrowia cztowieka [3-6].
Przedstawione analizy moga inspirowac takze do dopra-
cowania polskich ttumaczen innych terminéw z obszaru
medycyny i psychologii pracy, ktére niejednokrotnie
stwarzajg analogiczne problemy.

WNIOSKI

1. Intensywne badania nad zaangazowaniem pracow-
nika w aktywnos$¢ zawodowsy, jej uwarunkowa-
niami i konsekwencjami, takze zdrowotnymi, spra-
wiajg, ze koncepcje teoretyczne wyjasniajace ten
obszar funkcjonowania czltowieka cieszg si¢ duzym
zainteresowaniem.

2. Wobec wielosci termindéw uzywanych w opisach tych
koncepcji w jezyku polskim autorzy niniejszej publi-
kacji zaproponowali przyjrzenie si¢ znaczeniu poje¢
oraz wlasne rozstrzygniecia w zakresie terminologii.

3. Zaproponowano nastepujace tlumaczenia angiel-
skich nazw wymiaréw przywigzania do organi-
zacji w koncepcji Meyera i Allen: przywigzanie
afektywne (affective commitment), przywigzanie
normatywne (normative commitment) i przywia-
zanie kontynuacyjne (continuance commitment).

4. Angielskie nazwy wymiaréw zaangazowania w prace
w koncepcji Schaufeliego i Bakkera autorzy tej pracy
proponuja tlumaczy¢ jako: ‘wigor’ (vigor), zaabsor-
bowanie’ (absorption) i ‘oddanie’ (dedication).
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