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Streszczenie

Inspiracja do napisania niniejszej pracy byta che¢ poglebienia wiedzy o zewnetrznych i
wewnetrznych obszarach zaleznos$ci wartosci Ja (Crocker i Wolfe, 2001) w kontekscie pracy,
aw szczegblnosci wyjasnienie zwigzkow migdzy obszarami oraz postawa wobec pracy (Czerw,
2013; Spence i Robbins, 1992), a takze zrozumienie konsekwencji tych zwigzkow dla
dobrostanu jednostki i efektywnos$ci pracy. Do tej pory przeprowadzono w tym zakresie
niewiele badan. Podjeto rowniez probe uzupehienia wiedzy o pozytywnych i negatywnych
postawach wobec pracy oraz ich relacji z dobrostanem jednostki i jej efektywno$cig w pracy.
W ramach niniejszej rozprawy dazono takze do poszerzenia wiedzy o dobrostanie w pracy,
zarbwno w preferowanej przez badaczy perspektywie hedonistycznej, jak 1 wymagajacej
wiekszej ilosci badan perspektywie eudajmonistycznej (Czerw, 2017).

Zrealizowano pie¢ badan naukowych: adaptacje kwestionariusza CSWS (Crocker i in.,
2003), dwa badania korelacyjne i dwa eksperymenty, ktore szczegdlowo opisano w dalszej
cze$ci niniejszej rozprawy.

Przeprowadzone badania umozliwity odpowiedzenie na pytania o zwigzki pozytywnych
1 negatywnych postaw wobec pracy oraz wewnetrznych 1 zewnetrznych obszarow zaleznos$ci
wartosci Ja z dobrostanem w perspektywie hedonistycznej i1 eudajmonistycznej oraz
efektywnoscig pracy. Potwierdzily one dodatnie zwigzki pozytywnej postawy wobec pracy z
dobrostanem w pracy oraz ujemne zwigzki postawy negatywnej. Wykazaty dodatnie zwiazki
wewnetrznych obszarow wartosci Ja z dobrostanem w pracy oraz zardwno ujemne jak i
dodatnie zwigzki obszarow zewnetrznych z dobrostanem. Wykazaty rowniez, ze pozytywna
postawa wobec pracy oraz wewnetrzne obszary zaleznos$ci wartosci Ja zwigkszajg dobrostan,
natomiast postawa negatywna i obszary zewng¢trzne go obnizaja. Potwierdzity dodatni wptyw
zarbwno postawy pozytywnej, jak 1 wewnetrznych obszarow na efektywnos$¢ pracy.

Interpretacj¢ uzyskanych wynikow przedstawiono w rozdziale dziesigtym.



Abstract

The aim of the studies presented in this dissertation was to deepen the knowledge on the
internal and external contingencies of self-worth (Crocker & Wolfe, 2001) in the context of
work, mainly to explain the relationships between the contingencies of self-worth and attitudes
towards work (Czerw, 2013; Spence i Robbins, 1992), as well as to understand the
consequences of these relationships to the person’s wellbeing and their effectiveness at work.
Up until now there has been little research done on these subjects. The goal was also to provide
more data on positive and negative attitudes towards work and their relationship with the
person’s wellbeing and their work effectiveness. In the scope of this dissertation was also
explore more profoundly the subject of wellbeing at work from the hedonistic perspective that
is preferred by researchers, but also from the eudaimonistic perspective that requires more
research (Czerw, 2017).

Five studies were conducted: Polish adaptation of the CSWS scale (Crocker et al.,
2003), two correlational studies and two experiments, which are described in detail in the next
parts of this dissertation.

The results of the studies provide the answers to the questions on the relationships
between the positive and negative attitudes towards work and internal and external
contingencies of self-worth with hedonistic and eudaimonistic wellbeing and work
effectiveness. The results have confirmed a positive relationship between the positive attitude
towards work and wellbeing, and a negative relationship between a negative attitude and
wellbeing. They have also confirmed a positive relationship between internal contingencies of
self-worth and wellbeing at work, as well as negative relationship between external
contingencies of self-worth and wellbeing at work. The studies have also shown that the
interaction between positive attitude and internal contingencies of self-worth increases

wellbeing at work and the interaction between negative attitude and external contingencies of



self-worth decreases wellbeing at work. The results have also confirmed that positive attitude
and internal contingencies of self-worth increase work effectiveness. General discussion of the

studies has been presented in chapter ten.



Wprowadzenie

Praca jest jedng z najwyzej cenionych przez Polakow warto$ci zyciowych. Zajmuje
druga pozycje, zaraz po szczeSciu rodzinnym, a przed zdrowiem, spokojem czy zyciowa
uczciwos$cig (Boguszewski, 2006).

Psychologowie organizacji uwazaja, ze pytanie ,,dlaczego cztowiek pracuje?” jest
jednym z wazniejszych pytan nie tylko w psychologii, ale takze w innych dziedzinach nauki,
takich jak socjologia czy zarzadzanie. Potencjalne odpowiedzi wskazujg na odczuwang
konieczno$¢, motywowang w roézny sposOb: przymusem (zarOwno zewngtrznym jak i
wewngetrznym: finansowym, obowigzkiem wobec innych i samego siebie), instrumentalnie
(praca jako sposéb realizacji potrzeb i budowania lepszego zycia), spotecznie (praca jako
sposob budowania lepszego $§wiata i pomocy innym), lecz wskazuja takze na potrzebe, np.
rozwoju (praca jako droga samorealizacji) czy przyjemnos$ci (praca jako zrodlo satysfakcji)
(Czerw, 2013; Paluchowski i in., 2014; Spence i Robbins, 1992).

Niniejszg rozpraw¢ napisano, aby poszerzy¢ wiedz¢ o obszarach zaleznosci warto$ci Ja
w kontekscie pracy, a w szczegolnos$ci, aby wyjasni¢ zwiagzki migdzy obszarami oraz postawa
wobec pracy, a takze zrozumie¢ konsekwencje tych zwigzkow dla dobrostanu jednostki i
efektywnosci pracy, poniewaz do tej pory przeprowadzono w tym zakresie niewiele badan.
Inspiracja byta rowniez che¢ wzbogacenia dziedziny psychologii pracy o doktadniejsza analize
pozytywnych i negatywnych postaw wobec pracy oraz ich relacji z dobrostanem jednostki i jej
efektywnoscig w pracy. W ramach staran o cato$ciowe ujecie 1 zrozumienie cztowieka dazono
takze do poszerzenia wiedzy o dobrostanie w pracy, zardwno w preferowanej przez badaczy
perspektywie hedonistycznej, jak i wymagajacej wigkszej ilosci badan perspektywie
eudajmonistycznej.

Crocker 1 Wolfe (2001) proponuja, aby samoocen¢ analizowaé nie tylko w ujeciu

globalnym (ogodlne przekonanie osoby o swojej wartosci), ale rowniez w odniesieniu do
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przekonan jednostki na wlasny temat w r6znych domenach Zycia, ktore moga by¢ Zroédlem
warto$ci Ja. Obszary zaleznosci wartosci Ja Kierujg uwage na informacje i wydarzenia zwigzane
z obszarem, na ktorym jednostka opiera swoja samooceng (Taylor i Brown, 1988). Maja wplyw
na zwigkszenie reakcji afektywnych na zdarzenia zwigzane z danym obszarem wartosci.
Wplywaja rowniez na wybor celdw 1 motywacjg, a przez to na zachowanie jednostki (Crocker
I Wolfe, 2001). Pomimo istotnej roli jaka obszary zalezno$ci wartosci Ja odgrywaja w
funkcjonowaniu jednostki, a przez to potencjatu badawczego w psychologii pracy, liczba badan
im poswigconych w kontek$cie pracy byla do tej pory bardzo niewielka, a ich zwigzek z
postawami wobec pracy nie byt do tej pory w ogdle badany.

W dotychczasowych badaniach brakowato takze perspektywy, ktora by obejmowata
zardwno pozytywne jak 1 negatywne postawy wobec pracy, odzwierciedlajagc wytonione przez
badaczy funkcje pracy — punitywng i autoteliczng (Terelak i Jankowska, 2009) oraz
dualistyczne podejscie cztowicka wobec pracy wynikajace z historii oraz teorii pracy — prace
pozyteczng oraz szkodliwa (Jastrzgbowski, 1857) czy tez pracge obywateli i niewolnikow
(Banka, 2016). W niniejszej pracy analizowano pozytywne postawy wobec pracy, takie jak
zadowolenie z pracy w rozumieniu Spence i Robbins (1992) oraz postawa hedonistyczno-
autoteliczna w ujeciu Czerw (2013), a takze negatywne postawy wobec pracy, takie jak
przymus pracy w rozumieniu Spence 1 Robbins (1992) oraz postawa punitywna w ujeciu Czerw
(2013).

Rowniez podejscie do dobrostanu bylo we weczesniejszych badaniach bardziej
jednostronne. Dotychczasowe badania koncentrowaly si¢ zazwyczaj na analizie jednej z
perspektyw dobrostanu: hedonistycznej lub eudajmonistycznej. W  perspektywie
hedonistycznej dobrostan oznacza przyjemne zycie (np. dzigki odczuwaniu pozytywnych
emocji). Natomiast w perspektywie eudajmonistycznej dobrostan oznacza wartosciowe zycie

posiadajace sens, cel, umozliwiajagce osobie pozytywne funkcjonowanie jako jednostka i
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obywatel (Czerw, 2017; Diener, 1984; Karas, i in., 2014; Keyes, 1998; 2002; Ryff, 1989).
Relacje miedzy perspektywa hedonistyczng 1 eudajmonistyczng byly przedmiotem polemiki
badaczy, w szczegolnosci pytanie o zasadnos$¢ traktowania ich jako odrebnych konstruktow.
Obecnie istnieje tendencja do traktowania dobrostanu jako pojecia ztozonego, do ktorego opisu
i pomiaru obie perspektywy sa niezbedne (Czerw, 2017; Ryan i Deci, 2001; Keyes i in., 2002),
dlatego tez w niniejszej pracy zastosowano takie rozszerzone podejscie.

Rozprawa sktada si¢ z trzech czgsci. W pierwszej dokonano przegladu literatury,
narzedzi i badan (rozdziaty od pierwszego do trzeciego). Nast¢pnie omowiono model badawczy
i postawiono hipotezy badawcze (rozdzial czwarty). W trzeciej czesci zaprezentowano wyniki
przeprowadzonych badan w celu weryfikacji postawionych hipotez (rozdzialy od pigtego do
dziesigtego).

W rozdziale pierwszym przeanalizowano definicje pracy i efektywnosci pracy, a takze
dobrostanu w perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej w pracy oraz poza nig, jak
rowniez narzedzi do pomiaru réznych typoéw dobrostanu.

W rozdziale drugim przyblizono konstrukty takie jak wartoSci, cele oraz obszary
zaleznosci warto$ci Ja. Opisano takze geneze¢ pojecia obszarow zalezno$ci wartos$ci Ja, ich role
w funkcjonowaniu jednostki oraz podzial na obszary zewngtrzne i wewngtrzne. Przedstawiono
rowniez zwigzki miedzy obszarami zalezno$ci wartosci Ja a dobrostanem i efektywnoscig
pracy.

Rozdziat trzeci poswigcono postawom warunkujacym dobrostan i1 efektywno$¢ pracy.
Zaprezentowano definicje postawy 1 postawy wobec pracy, a takze ich podzial na pozytywne i
negatywne. Przyblizono rowniez dotychczasowe badania zwigzkoéw migdzy postawami wobec
pracy a dobrostanem w pracy i jej efektywnoscia.

Powyzsze analizy stanowily podstawe do sformulowania problemu badawczego:

zwigzek pozytywnych i negatywnych postaw wobec pracy oraz zewngtrznych i wewnetrznych
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obszarow zaleznosci warto$ci Ja z dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym w pracy
oraz efektywnoscig pracy.

W celu zbadania postawionego problemu zrealizowano pi¢¢ badan naukowych:
adaptacje kwestionariusza, dwa badania korelacyjne i dwa eksperymenty, ktore szczegdtowo
opisano w dalszej czg$ci niniejszej rozprawy.

Pierwszym krokiem byta adaptacja Kwestionariusza obszaréw zalezno$ci wartosci Ja
(CSWS, Crocker i in., 2003) do warunkoéw polskich, analiza jego rzetelno$ci oraz trafno$ci
wewngtrzne;j.

W badaniu pierwszym (korelacyjnym) przeanalizowano zwigzek pozytywnej
(zadowolenie) i negatywnej (przymus) postawy wobec pracy z wewngetrznymi i zewnetrznymi
obszarami zaleznos$ci wartosci Ja oraz dobrostanem hedonistycznym (wymiar emocjonalny) i
eudajmonistycznym (wymiar psychologiczny) w pracy.

W badaniu drugim (korelacyjnym) przeanalizowano zwigzek pozytywnej
(hedonistyczno-autoteliczna) i negatywnej (punitywna) postawy wobec pracy z wewnetrznymi
1 zewngtrznymi obszarami zalezno$ci wartosci Ja oraz dobrostanem hedonistycznym (wymiar
emocjonalny) 1 eudajmonistycznym (wymiar psychologiczny) w pracy oraz efektywnos$cia
pracy przy pomocy innego zestawu narzg¢dzi, W celu poszerzenia zakresu badania postaw wobec
pracy i dobrostanu.

W Dbadaniu trzecim i czwartym (eksperymentalnych) przeanalizowano wplyw
pozytywnej (zadowolenie) i negatywnej (przymus) postawy wobec pracy wraz z wewngtrznymi
1 zewnetrznymi obszarami zalezno$ci wartosci Ja na dobrostan hedonistyczny (wymiar
emocjonalny) w pracy oraz na efektywno$¢ pracy za pomoca réznych narzedzi i planow

eksperymentalnych.
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W ostatnim rozdziale podsumowano dotychczas uzyskane rezultaty badan. Rozdziat ten
zawiera rowniez og6lng dyskusje zwigzang z praktycznymi implikacjami przeprowadzonych

badan, ich ograniczeniami, a takze kierunkami przysztych badan.
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1. Dobrostan i efektywno$¢ w pracy

1.1. Praca

Praca jest jedng z kluczowych form dziatalno$ci czlowieka, wyznaczajaca jego pozycje
zawodowa i spoteczng (Lubranska, 2017), przez co petni wiele waznych funkcji w jego zyciu i
zajmuje bardzo wysokie miejsce w hierarchii wartosci (Paszkowska-Rogacz, 2009). Praca
pozwala jednostce na ksztalttowanie wtasnej tozsamosci, a takze spoteczefistwa, ktore jg otacza
i kultury, w ktorej zyje. Praca jest aktywnos$cia $wiadoma, angazujaca sfere fizyczng, umystowa
i emocjonalng (Roznowski, 2020). Nie mozna poming¢ ekonomicznego wymiaru pracy jako
zrédta dochoddéw, bez ktorych zaspokajanie potrzeb nie bytoby mozliwe. Celem pracy jest
takze wytwarzanie dobr (Lubranska, 2017; Urbanski, 2000; Wotk, 2000). Praca jest réwniez
miejscem realizacji potrzeb (zar6wno zewnetrznych jak i wewnetrznych; innych ludzi oraz
pracujacego) oraz sposobem realizacji spotecznego obowiazku pracy (Paluchowski i in., 2014;
Roznowski, 2020).

Na przestrzeni lat w wielu dziedzinach badawczych powstato wiele jej definicji,
akcentujacych rozne elementy i funkcje pracy. Podejscie ekonomiczne podkresla zysk
finansowy i zdobywanie zasobow, ktore umozliwiajg realizacje potrzeb materialnych zaréwno
przez jednostke, jak i przez spoteczenstwo, w ktérym ona zyje (Smith, 2012). Praca moze by¢
zajeciem wymagajacym zaréwno fizycznego jak i umystowego wysitku (Black, 2008; Penc,
1997; Sillamy, 1994), ktoére wykonuje si¢ dla zysku ekonomicznego, a czasem takze
charytatywnie (Black, 2008). Praca moze by¢ wymagana przez spoteczenstwo lub narzucana
sobie przez jednostke, a jej celem ma by¢ zaspokojenie potrzeb wiasnych lub innych ludzi
(Penc, 1997; Sillamy, 1994).

W podejsciu pedagogicznym ktadzie si¢ nacisk na wytwarzanie dobr niematerialnych i

materialnych jako efekt wykonywania pracy przez jednostke, a w konsekwencji na wysitek
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zarowno intelektualny jak i fizyczny przez nig podejmowany w trakcie tej aktywnosci.
Podkresla si¢ rowniez doswiadczanie przymusu wewngtrznego przez jednostke, wywotanego
przez zasady zycia spotecznego (Kupisiewicz i Kupisiewicz, 2009; Pilch, 2005; Okon, 2001).

Podejscie socjologiczne skupia si¢ na celowo$ci pracy i jej uzyteczno$ci dla
spoteczenstwa, a takze na roli jaka odgrywa ona w zapewnianiu sobie przez jednostke
odpowiedniej pozycji w spoteczenstwie oraz zaspokajaniu potrzeb materialnych (Januszek i
Sikora, 1996; Sztumski, 1981).

W podejsciu psychologicznym rowniez akcentuje si¢ realizacje potrzeb (Tomaszewski,
1984; Wotk, 2000), jednak wychodzi si¢ poza jedynie potrzeby materialne. Uwzglednia si¢
réwniez kwestie jakosSci zycia jednostki i perspektywy egzystencjalnej — praca jest niezbednym
elementem zycia, $cisle zwigzanym z egzystencja jednostki (Banka, 1994; 2016; Tomaszewski,
1984; Wilsz, 2009), a takze jednym z zadan zyciowych i kluczowych sktadnikow jakosci zycia
(Banka, 1994). Akcentuje si¢ celowos¢ dziatalnosci czlowieka w ramach pracy i jej wplyw na
przeksztalcanie otoczenia (Ratajczak, 2007; Warr, 1994; Wotk, 2020). W nurcie
psychologicznym analizuje si¢ rowniez kwesti¢ wplywu pracy na podnoszenie jakosci zycia
jednostki i wzbogacanie jego osobowosci (Sillamy, 1994, Tomaszewski, 1984), ale takze jej

negatywne skutki — przymus pracy jako zrodto udrgki i niezadowolenia (Sillamy, 1994).

1.2. Efektywnos¢ pracy

Wedlug Chirkowskiej-Smolak i Grobelnego (2020) w literaturze istnieja trzy gtowne
sposoby definiowania efektywnosci pracownika (job performance): poprzez biegtosc, z jaka
pracownik wykonuje swoje obowigzki, poprzez stopien w jakim pracownik realizuje cele
organizacji oraz poprzez warto$¢ dziatan pracownika i ich efektow dla organizacji.
Przedstawicielami pierwszego z nich s3 Borman i Motowidlo (1993): wedtug nich efektywnos¢

pracownika to biegtos$¢ z jaka wykonuje on swoje obowigzki. Mozna jg traktowac jako roznice
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indywidualna, okres$lajaca konkretnego pracownika. Ograniczeniem tego podejscia jest brak
precyzyjnosci 1 obiektywnosci. Drugie podej$cie byto stosowane juz przez Thorndike’a (1949;
za: Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2020). Definiowal on efektywnos$¢ jako sume catego
wktadu pracownika w miejsce pracy. Z kolei Campbell doprecyzowat to zalozenie
stwierdzajac, ze efektywno$¢ to stopien, do jakiego jednostka pomaga organizacji w realizacji
jej celow, wigc kazde zachowanie pracownika zwigzane funkcjonalnie z celami organizacji
mozna uwaza¢ za efektywnos$¢ (1983, 1990; za: Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2020). Co
wiecej, dobrze okreslony cel zawiera mierzalny i obiektywny opis efektu koncowego (Latham,
2015), co utatwia pomiar. Przedstawicielem trzeciego podejscia byt Motowidlo (2003), ktory
zakladal, ze za efektywno$¢ pracownika mozna uzna¢ catkowita oczekiwang (czyli
niekoniecznie wymierna, gdyz pracownik nie musi mie¢ na nig wplywu) warto$¢ jego dzialan
w okreslonej jednostce czasu.

Istniejg dwa stanowiska odno$nie do konkretnych przejawow efektywnosci pracownika,
co ma przetozenie na sposoby jej pomiaru i oceny: zachowania jednostki oraz wymierne
rezultaty jej dziatan (Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2020). Zwolennicy pierwszego
podejscia, Campbell 1 Wiernik (2015) oraz Motowidlo (2003) twierdza, ze jedynie zachowania
pracownikow sa pod ich peing kontrola przez co moga $wiadczy¢ o ich efektywnosci, w
odroznieniu od rezultatow pracy, ktore moga zaleze¢ od czynnikow zewnetrznych (trendow
rynkowych, decyzji klientow, etc.). Zwolennicy drugiego podejscia uwazajg, ze perspektywa
rezultatow pracy powinna by¢ rozpatrywana w odniesieniu do celow organizacji, gdyz jest to
zgodne z definicjg pojecia efektywno$ci w tym ujeciu. W celu zaobserwowania przejawow
efektywnosci pracownika mozna poréwnaé rezultaty jego pracy z celami organizacji
(Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2020; Demerouti i in., 2014; Sonnentag i Frese, 2002). Co
wiecej, do pomiaru rezultatow pracy mozna wykorzystywac¢ obiektywne 1 iloSciowe miary, a

odpowiednie ich zdefiniowanie, np. przez kluczowe wskazniki dokonan (Key Performance
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Indicators, KPI) pozwala pracownikowi na zwigkszenie wptywu na te rezultaty (Chirkowska-
Smolak 1 Grobelny, 2020). Istnieje takze stanowisko integracyjne, zgodnie z ktérym
zachowania i ich rezultaty sg nierozdzielne — nie mozna ich analizowac¢ osobno, gdyz stanowia
rozne aspekty tego samego zjawiska (Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2020; Sonnentag i Frese,
2002).

Wskazniki efektywnosci pracy to miary umozliwiajagce wskazanie réznic migdzy
pracownikami pod wzgledem efektywnosci. Sg to wskazniki pomiaru, dzigki ktérym mozna
przypisa¢ warto$ci numeryczne do atrybutu, jakim jest efektywnos¢. Wedlug badaczy
(Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2020; Viswesvaran, 2002) istnieja ich dwie grupy: wskazniki
subiektywne i obiektywne. Wskazniki subiektywne umozliwiajg pomiar przejawow
efektywnosci pracownika, zazwyczaj w formie jego zachowania. Polegaja na ocenie pracy,
zazwycza] przez przelozonego, na podstawie obserwacji lub probek pracy. Wskazniki
obiektywne sg to zmienne okreslajace warto§¢ pracownika dla organizacji 1 wyrazajace
wymierny wynik pracy lub liczbg aktow lub wydarzen (Chirkowska-Smolak i Grobelny, 2020;
Rojon i in., 2015).

W niniejszej pracy przyjeto definicje efektywnosci wedtug Motowidlo (2003), czyli
catkowita oczekiwang warto$¢ dziatan pracownika w okreslonej jednostce czasu, a do pomiaru

zastosowano wskazniki obiektywne.

1.3. Dobrostan w pracy

Nie sposob pisa¢ o dobrostanie (wellbeing) nie nawigzujac do terminu ,,szczescia”, gdyz
terminy te sg w psychologii czesto uzywane zamiennie (Czapinski, 1994; Czerw, 2017; Diener
I Biswas-Diener, 2010; Klein, 2002; Seligman, 2005). Wedlug Czerw (2017) ,,szczescie”
pojawia si¢ najczesciej w literaturze popularnonaukowej, a ,,dobrostan” — w literaturze typowo

naukowej. Veenhoven (1999) uwaza natomiast, ze w przesztosci najczesciej stosowanym przez
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badaczy terminem bylo szczescie, a obecnie czeéciej uzywa si¢ pojecia ,,dobrostan”. Z kolei
Seligman (2011) odchodzi od uzywania tych termindéw zamiennie, argumentujac, ze migdzy
tymi dwoma konstruktami mozna zaobserwowa¢ wyrazne réznice, miedzy innymi fakt, ze
szczgscie jest zjawiskiem realnym, natomiast dobrostan — konstruktem, a ponadto dobrostan
posiada konkretng definicj¢ 1 jest mierzalny.

Istnieja dwie tradycje analizy dobrostanu: hedonistyczna i eudajmonistyczna. W
perspektywie hedonistycznej dobrostan oznacza przyjemne zycie (np. dzieki odczuwaniu
pozytywnych emocji). Do jego pomiaru wykorzystuje si¢ pozytywny bilans emocjonalny i
pozytywna ocen¢ poznawczg Zycia, rozumiang jako satysfakcja (czasem takze zadowolenie) z
zycia. Perspektywa hedonistyczna koncentruje si¢ wigc na wymiarze emocjonalnym.
Natomiast w perspektywie eudajmonistycznej dobrostan oznacza wartoSciowe zycie
posiadajace sens, cel, umozliwiajagce osobie pozytywne funkcjonowanie jako jednostka i
obywatel. Perspektywa eudajmonistyczna koncentruje si¢ na wymiarach psychologicznym i
spotecznym, do pomiaru ktérych uzywa si¢ wielowymiarowych skal, sprawdzajacych jak
jednostki funkcjonuja w zyciu, wedtug kryteriow takich jak sensowno$¢ i celowos$¢ zycia,
autonomia, gtebokie, oparte na zaufaniu zwigzki z innymi, rozwo6j osobisty, akceptacja siebie,
poczucie przyczyniania si¢ do dobra spoteczenstwa (Czerw, 2017; 2020; Diener i in., 1985;
Kara$ i in., 2014; Keyes, 1998; 2002; Ryff, 1989).

Oba podejscia osadzone s3 w zatozeniach filozofii greckiej z IV wieku p.n.e.
Hedonistyczne przypisywane jest Arystypowi z Cyreny, uczniowi Sokratesa, ktory glosit, ze
celem zycia cztowieka i motywem jego dziatania jest do§wiadczanie przyjemnosci, a szczescie
jest suma chwil, w ktérych przyjemnos¢ byta odczuwana (Czapinski, 2015; Czerw, 2017; Ryan
i Deci, 2001; Tatarkiewicz, 1962). Podejscie to byto poczatkowo dos¢ waskie i ograniczato si¢
do przyjemnosci cielesnych. Arystoteles, uznawany za prekursora podejscia

eudajmonistycznego, uwazal z kolei szczeScie w rozumieniu hedonistycznym za wulgarne,
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czynigce z ludzi niewolnikow wiasnych pragnien. Przeciwstawial mu zalozZenie, Ze prawdziwe
szczesScie mozna odnalez¢ jedynie poprzez cigglte doskonalenie wlasnego ducha (Buczynska-
Garewicz, 1981; Ryan i Deci, 2001).

Relacje miedzy perspektywa hedonistyczng 1 eudajmonistyczna byly przedmiotem
polemiki badaczy, w szczegoélnosci pytanie o zasadno$¢ traktowania ich jako odrgbnych
konstruktow. Obecnie istnieje tendencja do traktowania dobrostanu jako pojecia ztozonego, do
ktérego opisu i pomiaru obie perspektywy sa niezbedne. Analizy czynnikowe w wielu
przeprowadzonych badaniach umozliwity wyodrebnienie dwoch osobnych, umiarkowanie
skorelowanych czynnikéw odpowiadajacych obu perspektywom (Czerw, 2017; Ryan i Deci,

2001; Keyes i in., 2002). Takie podejscie do dobrostanu zostalo przyjete w niniejszej pracy.

Rysunek 1

Model dobrostanu: perspektywa hedonistyczna i eudajmonistyczna

dobrostan
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Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie: Czerw, 2017; 2020; Diener, 1985; Karas i in.,
2014; Keyes, 1998; 2002; Ryff, 1989.

1.3.1. Dobrostan w perspektywie hedonistycznej

Dobrostan w perspektywie hedonistycznej w psychologii okresla si¢ jako subiektywne,
emocjonalne dobre samopoczucie, czasem nazywane takze szczgsciem. Subiektywnos$¢ w tym
podej$ciu wywodzi si¢ z ugruntowanego w hedonizmie zatozenia, ze jednostka sama jest w
stanie najlepiej oceni¢ wtasny poziom szczgscia (Czerw, 2017).

Subiektywne poczucie dobrostanu bywa okreslane przez badaczy (Diener i in., 2002;
Diener i Biswas-Diener, 2010) jako doswiadczanie pozytywnych mysli i uczu¢ o wiasnym
zyciu lub jego poznawcza i emocjonalna ocena. Obejmuje ono zarowno satysfakcje z zycia jak
i ewaluacje¢ jednostki dotyczgcg waznych dziedzin swojego zycia, takich jak praca, stan zdrowia
czy bliskie zwiazki. Zawiera rowniez czeste odczuwanie pozytywnych emoc;ji takich jak rados¢
1 zaangazowanie oraz rzadkie odczuwanie emocji negatywnych, jak smutek, gniew czy strach.
Subiektywny dobrostan w tym ujeciu zawiera wigc zarOwno komponent emocjonalny
(afektywna ocena zycia), jak 1 poznawczy (poznawcza ocena zycia), a takze satysfakcje z zycia
(Diener, 2000).

Subiektywna ocena jest réwniez podstawg ewaluatywnego modelu szczgscia Schwarza
i Stracka (1999), ktora zaklada, ze jednostka przy dokonywaniu oceny wiasnego dobrostanu
bierze pod uwage kilka czynnikéw. Po pierwsze — czy chce dokona¢ ogdlnej oceny swojego
zycia, czy konkretnych jego aspektow. Po drugie, jednostka poszukuje wskazowek w swoim
aktualnym nastroju (poczucie szczescia lub jego brak zalezy od tego, czy aktualnie czuje si¢
dobrze czy zle), ale moze korygowac t¢ oceng o pewne spoteczne aspekty (np. dostrzeganie
ludzi w lepszym lub gorszym potozeniu). Po trzecie, gdy jednostka u§wiadomi sobie, ze
przemijajace zjawiska (pochwatla, nagroda, pogoda) wptywaja na jej nastrdj, aktywuje si¢ u niej
wnioskowanie na podstawie konkretnych aspektow zycia: jednostka probuje sobie

przypomnie¢, co waznego ja spotkato i zdecydowaé w jakim stopniu powinno to wptynaé¢ na
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ocen¢ jako$ci jej zycia. Na podstawie tych informacji powstaje ocena, w razie potrzeby
poddawana korekcie ze wzgledu na czynniki spoteczne wazne dla jednostki. Autorzy modelu
zakladaja, ze na poziom dobrostanu wptywaja: dostepno$¢ poznawcza informacji, czynniki
sytuacyjne oraz sytuacja innych ludzi (Schwarz i Strack, 1999).

Kolejng teorig, ktéora wpisuje si¢ w hedonistyczny dobrostan z perspektywy
subiektywnej jest cebulowy model szczgscia Czapinskiego (2001). Zaktada on, ze dobrostan
jest zbudowany warstwowo — z trzech poziomow doswiadczen jednostki, od najgiebszego do
najptytszego. Rdzen dobrostanu stanowi wola zycia, uwarunkowana genetycznie i majaca
najwigkszy wpltyw na ogdélny poziom szcze¢$cia. Kolejne poziomy, znajdujace si¢ dalej od
rdzenia ,,cebuli”, czyli ogdlny dobrostan psychiczny oraz satysfakcje czastkowe, podlegaja
wiekszemu wpltywowi czynnikow zewnetrznych i aktualnych doswiadczen jednostki (Czerw,
2017; Czapinski, 2001).

Kahneman (1999) w swojej teorii obiecktywnego szczeScia réwniez lgczy poczucie
szczgscia z doznaniami afektywnymi, a konkretnie uwaza, ze obiektywne szczescie jest funkcja
najswiezszych doznan afektywnych, nie przetworzonych poznawczo w uogolniajagce oceny
(podejscie hedonistyczne). W tej teorii jednostka ocenia doswiadczenia w kategoriach dobre—
zle, pozytywne—negatywne, przyjemne—przykre. Zgodnie z modelem ,dol-gora”
doswiadczenia sg wartosciowane na roznym poziomie ogolnosci: od wrazen, przez oceny, az
po ogdlne wnioski dotyczace zycia jednostki. Oceny stajg si¢ bardziej subiektywne wraz ze
wzrostem poziomu ogdlnosci i odlegtosci od obiektywnych danych z pierwszego poziomu.
Kahneman zaklada tez, ze mozg kazdego czlowieka na biezaco komentuje zdarzenia, ktore
maja miejsce. Takie ,hedonistyczne komentarze” staja si¢ jednoznacznymi warto$ciami
wedtug kryterium dobre—zte, co prowadzi do jednoznacznej tendencji behawioralnej do

unikania doswiadczenia lub dazenia do jego podtrzymania (Kahneman, 1999).
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Hedonistyczny dobrostan (well-being) mozna rozpatrywaé takze z perspektywy
,hegatywnej”, czyli zlego samopoczucia (ill-being), rozumianego jako stres, depresja czy
wypalenie zawodowe (Czerw, 2017; Thompson i Prottas, 2006; De Jonge i Schaufeli, 1998).
Badacze zagadnienia nie byli zgodni co do relacji mi¢dzy dobrostanem a ztym samopoczuciem:
czgs¢ argumentowala, ze sg one skrajnymi koncami tego samego kontinuum, inni twierdzili, ze
sg to dwie osobne zmienne. Wyniki badan sugeruja, ze najprawdopodobniejsza relacjag migdzy
nimi jest pozytywnie skorelowana odrebnos¢ (Czerw, 2017; Keyes, 2002; 2005). Takie

zalozenie zostalo rowniez przyjete w niniejszej pracy.

1.3.2. Dobrostan w perspektywie eudajmonistycznej

Jedna z najwazniejszych teorii wpisujgcych si¢ w nurt eudajmonistyczny, a konkretnie
w wymiar psychologiczny dobrostanu, jest wielowymiarowy model szczgscia Carol Ryff
(1989). Sktada si¢ on z szeSciu wymiardéw samospelnienia, wymagajacych od jednostki
stawiania sobie celow 1 dostarczania motywacji poprzez realizacj¢ egzystencjalnych wyzwan 1
osobistych wartosci. Wymiary te to: akceptacja siebie, pozytywne relacje z innymi, rozwoj
osobisty, cel w zyciu, panowanie nad $rodowiskiem i autonomia. Akceptacja siebie jest
definiowana nie tylko jako centralna cecha zdrowia psychicznego, ale takze jako element
samoaktualizacji, optymalnego funkcjonowania i1 dojrzalo$ci jednostki. Opiera si¢ na
pozytywnej postawie w stosunku do siebie, jak i swojego przesziego zycia, a takze na
przyjmowaniu do wiadomosci zarowno swoich zalet jak i wad. Pozytywne relacje z innymi sg
rozumiane jako posiadanie cieptych, satysfakcjonujacych, opartych na wzajemnym zaufaniu
relacji z innymi ludzmi; dbaniem o ich dobro, a takze byciem zdolnym do silnej empatii,
czutosci 1 intymnosci w stosunku do innych. Rozwoj osobisty to wymiar zwigzany z poczuciem
nieustajacego wzrostu i realizowania wlasnego potencjatu, otwartoscig na nowe do§wiadczenia,

ulepszaniem siebie 1 wlasnego zachowania, dazeniem do wzrostu kompetencji. Cel w zyciu
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oznacza posiadanie poczucia ukierunkowania, odczuwanie sensu w obecnym i przesztym
zyciu, umiejetnos¢ formutowania i realizowania celdéw. Panowanie nad srodowiskiem dotyczy
poczucia kompetencji w radzeniu sobie z otoczeniem, kontrolowaniu ztozonych aktywnosci,
wykorzystywaniu mozliwo$ci stwarzanych przez $rodowisko, umiejetnosci wybierania lub
tworzenia otoczenia, ktére odpowiada potrzebom i warto§ciom jednostki. Autonomia oznacza
niezalezno$¢ 1 stanowienie o sobie, umiejetno$¢ nieulegania presji spotecznej w mysleniu i
dziataniu, a co za tym idzie — wewngtrzng regulacje zachowania wedlug wyznaczonych przez
siebie standardow i wartosci (Czerw, 2017; Ryft, 1989).

Wedlug Czerw (2017) motyw wewngtrznej regulacji zachowania, czyli na przyktad
motywowanie si¢ poprzez realizowanie osobistych wartosci i dgzenie do wyznaczanych sobie
celow, stanowi jedno z centralnych zatozen nurtu eudajmonistycznego, ktory podkresla role
warto$ciowego zycia. Przyktadem jest cho¢by teoria autodeterminacji Ryana i Deciego (2000),
skupiajaca si¢ na trzech potrzebach: kompetencji, przynaleznos$ci i autonomii, niezb¢dnymi dla
umozliwienia optymalnego funkcjonowania jednostki — jej psychicznego rozwoju i poczucia
wewnetrznej spojnosci, prawidlowego rozwoju spotecznego i dobrostanu psychicznego tudziez
seudajmonii” (Ryan i Deci, 2000). Potrzeby te mozna zaspokoi¢ poprzez realizacje
odpowiednich celéw zyciowych, co z kolei prowadzi do zwigkszania dobrostanu jednostki.
Badania Kassera 1 Ryana (1993, 1996) pokazaty, ze osoby, ktore koncentruja si¢ na
realizowaniu  celéw  wewnetrznych  (zaspokajajacych  podstawowe  ludzkie cele
psychologiczne), czyli rozwoju osobistym, przyczynianiu si¢ do dobra wspolnego,
wzbogacaniu relacji spolecznych, a nie na zewn¢trznych (majacych zwigkszy¢ wiasng wartos¢
w oczach innych), czyli stawie, bogaceniu si¢, zwigkszaniu atrakcyjno$ci fizycznej, maja
wyzszy poziom dobrostanu. Co wigcej, osiggnigcie celow wewnetrznych wigze si¢ pozytywnie
z dobrostanem, a osiggnigcie celdéw zewnetrznych juz nie. Zaspokojenie potrzeb kompetencji,

przynaleznos$ci i autonomii lezy tez u podstaw motywacji wewngtrznej, rowniez wywodzacej
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si¢ z teorii autodeterminacji Ryana i Deciego (2000). Motywacja wewng¢trzna jest wrodzong
potrzeba poszukiwania nowos$ci 1 wyzwan, rozwijania i praktykowania umiejetnosci jednostki,
eksploracji i nauki. U jej podstaw lezy zaspokojenie potrzeb kompetencji, przynaleznosci i
autonomii. Znajduje si¢ ona u szczytu kontinuum motywacyjnego, ktore zaczyna si¢ od stanow
amotywacyjnych, poprzez motywacje zewnetrzng, a konczy si¢ na motywacji wewnetrznej
(Chrupata-Pniak i Grabowski, 2016; Ryan i Deci, 2000, por. Czerw, 2017). Teoria
autodeterminacji proponuje takze centralny podziat tych elementéw kontinuum na motywacj¢
autonomiczng (skladajaca si¢ z motywacji wewngtrznej, integracji i identyfikacji) oraz
kontrolowana (sktadajaca si¢ z introjekcji, regulacji zewnetrznej i amotywacji) (Chrupata-
Pniak i Grabowski, 2016). Amotywacja to stan, w ktorym dziatanie jednostki jest
nieintencjonalne. Jest wynikiem braku powazania dla danej aktywnosci, braku poczucia
kompetenc;ji, by ja wykonywac¢ lub braku oczekiwan co do sukcesu danego dziatania. Nastepnie
mamy pierwszy rodzaj motywacji zewnetrznej, czyli zachowania regulowane zewnetrznie. Sg
one wykonywane, aby zaspokoi¢ zewngtrzng potrzebe lub zalezno$¢ od nagrod. Kolejnym
typem motywacji zewnetrznej jest introjekcja, ktéra powstaje w wyniku uwewnetrznienia kar i
nagrdod, w celu unikniecia poczucia winy lub leku lub dla osiggniecia wzmocnienia ego, takiego
jak poczucie dumy. Introjekcja to rodzaj regulacji wynikajacy z zaleznej samooceny majacy na
celu utrzymanie poczucia wlasnej wartosci (contingent self-esteem) (Chrupata-Pniak i
Grabowski, 2016; Ryan i Deci, 2000; por. Crocker i Wolfe, 2002). Bardziej autonomicznym
typem motywacji jest identyfikacja zwigzana ze §wiadoma ocena celu jako akceptowanego lub
waznego dla jednostki. Kolejnym typem jest integracja, wystepujaca, gdy cel wchodzi do
zakresu definicji Ja, stwarzajac podstawe dla autonomicznej regulacji zachowania. Na koncu
kontinuum znajduje si¢ motywacja wewnetrzna, regulowana przyjemnoscia z podejmowania
dziatania 1 ciekawos$cig poznawcza, oznaczajaca autodeterminacje (Czerw, 2017; Chrupata-

Pniak i Grabowski, 2016; Ryan i Deci, 2000). Teoria autodeterminacji pozwala na wyjasnienie
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mechanizméw zaangazowania w kategoriach autoregulacyjnych, a takze wyjasnianie
zachowania i standw jednostek wynikajgcych z braku zaangazowania (Chrupata-Pniak i
Grabowski, 2016). Stanowi ona makro-teori¢ ludzkiej motywacji i moze by¢ stosowana w
wielu obszarach zycia, w tym pracy (Deci i Ryan, 2017).

Jako wymiar dobrostanu psychologicznego w perspektywie eudajmonistycznej mozna
traktowaé takze motyw gotowosci do samonaprawy (Zawadzka i Szabowska-Walaszczyk,
2011). Jest on rozumiany jako dazenie do poprawy wilasnych cech, umiejetnosci, zdrowia i
dobrostanu (Taylor i in., 1995; Zawadzka i Szabowska-Walaszczyk, 2011). Jego zakres jest
bliski wymiarowi rozwoju osobistego z wielorakiego modelu szczgécia Ryff (1989). Rozwoj
osobisty w tej teorii wigze si¢ z potrzeba cigglego rozwoju 1 realizacji wlasnego potencjatu, a
takze otwarto$cig na nowe wyzwania i do$wiadczenia (Czerw, 2017; Ryft, 1989). Motyw
samonaprawy pomaga we wzbogacaniu Ja jako motyw uczenia si¢, jest motywem dazeniowym,
ktory prowadzi do rozwoju i1 zmiany jednostki. Wigze si¢ on pozytywnie z wartoSciami
zwigzanymi z umacnianiem Ja (osiggni¢cia, wladza) 1 otwarto$cig na zmiany (samosterownos¢,
stymulacja) w rozumieniu Skali wartosci Schwartza SVS (1996), a negatywnie z samoocena.
Ponadto, motyw samonaprawy wigze si¢ pozytywnie z zadowoleniem z zycia, a negatywnie z
wypaleniem zawodowym, zgodnie z zaloZeniami psychologii humanistycznej i pozytywne;j, Ze
dobrostan jednostki jest zwigzany z urzeczywistnianiem potrzeby samoaktualizacji (Zawadzka
I Szabowska-Walaszczyk, 2011).

Kolejnym wymiarem dobrostanu w perspektywie eudajmonistycznej jest dobrostan
spoteczny. Keyes (1998) wyrdznit jego sze$¢ aspektOw: spoteczng integracje (social
integration), spoteczng akceptacj¢ (social acceptance), wktad w spotecznos¢ (social
contribution), spoteczng aktualizacj¢ (social actualization) i spoteczng koherencje (social
coherence) (ttumaczenie za: Czerw, 2017). Spoleczna integracja wymaga ewaluacji jako$ci

relacji jednostki ze spoleczenstwem i spotecznoscia — pozytywna zaklada poczucie bycia
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czescig spoleczenstwa. Spoteczna akceptacja oznacza akceptacje otoczenia spotecznego przez
jednostke: zaufanie wobec innych, uwazanie innych ludzi za zdolnych do uczynnosci i
pracowitych, a takze pozytywna ocene¢ natury ludzkiej. Wkiad w spolecznos¢ jest oceng
spolecznej wartosci jednostki. Zaktada poglad, iz jednostka jest wartoSciowym cztonkiem
spoteczenstwa 1 ma co$ pozytywnego do dania $wiatu. Spoteczna aktualizacja jest oceng
potencjatu i kierunku, w ktorym zmierza spoleczenstwo. Zaktada ewolucj¢ spoleczenstwa i
posiadanie przez nie potencjatu, ktory jest realizowany poprzez instytucje i obywateli.
Beneficjentami ewolucji spoteczenstwa sg jego obywatele, ktorzy jednocze$nie majg na te
zmiany wplyw. Spoteczna koherencja jest postrzeganiem jako$ci, organizacji i sposobu
funkcjonowania $wiata spotecznego i zaklada potrzebe wiedzy o $wiecie. Jednostki dbajg o
swiat, w ktorym zyja, a takze maja poczucie, ze rozumieja co si¢ wokot nich dzieje, nie
oszukujac si¢ jednoczesnie, ze ten $wiat jest idealny.

Niektorzy badacze (Czerw, 2017; Deci i Ryan, 2001; Keyes, 2002, Seligman, 2005)
wychodza z zalozenia, Ze dobrostan i zdrowie psychiczne jednostki sa zagadnieniami
ztozonymi i wielowymiarowymi, przez co ich analiza i pomiar rowniez powinny by¢ szerokie
i wielowymiarowe. W tym celu taczg podejscie hedonistyczne z eudajmonistycznym.

Teoria autentycznego szczegscia Seligmana (2005) zaktada, ze celem jednostki jest
pehiejsze zycie, ktére mozna osiggnac przez rozwijanie trzech elementow: pozytywnych
emocji (aspekt hedonistyczny), zaangazowania 1 poszukiwania sensu zycia (aspekt
eudajmonistyczny). W pozniejszych pracach Seligman (2011) proponuje rozszerzenie tej teorii
o relacje z innymi i osiggnigcia, tworzagc model PERMA (positive emotions, engagement,
relations, meaning, accomplishment). Element pozytywnych emocji obejmuje przyjemne
zycie, wyrazone przez takie zmienne jak wygoda, przyjemno$¢ czy zadowolenie z zZycia.
Element zaangazowania to catkowite pochloniecie jednostki wykonywanym zadaniem.

Poszukiwanie sensu jest definiowane jako poczucie przynaleznosci do czego$ wigkszego od
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niej samej w odczuciu jednostki oraz gotowos$¢ do poswiecen i stuzenia tej idei. Nowe wymiary
modelu réwniez mozna zakwalifikowaé do perspektywy eudajmonistycznej: relacje z innymi
oznaczajg posiadanie bliskich zwigzkéw z innymi ludzmi, a osiggni¢cia — dgzenie jednostki do
osiggni¢¢ nawet mimo braku pozytywnych emocji czy poczucia sensu (nie sg to dzialania

ukierunkowane na zdobywanie przyjemnosci).

1.3.3. Dobrostan w perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej w pracy

Niektorzy badacze sugerujg kategoryzowanie dobrostanu wedlug najwazniejszych
obszaréw zycia jednostki, w ktorym jest on do§wiadczany. Na przyktad, wedhug Czerw (2017)
na dobrostan ogolny sktadaja si¢ dobrostan osobisty (definiowany jako pozytywna ocena zycia
prywatnego jednostki), spoteczny (zwigzany z zyciem w wiekszych grupach i spotecznosciach,
ktore odréznia od rodziny, przyjaciot lub wspotpracownikéw luzniejszy rodzaj relacji) i
zawodowy (rozumiany jako ocena zycia zawodowego — zarOwno typu pracy, jak i spotecznego
srodowiska zawodowego). Czerw (2017, 2020) uwaza, ze oObszar dobrostanu
zawodowego/pracowniczego roéwniez mozna rozpatrywa¢ zardbwno z  perspektywy
hedonistycznej, jak i eudajmonistyczne;j.

W analizach hedonistycznego dobrostanu w pracy najczesciej bada si¢ afektywny
dobrostan, na przyktad poprzez poroéwnywanie doswiadczanych emocji pozytywnych i
negatywnych w celu poznania nastroju ogolnego lub bilansu emocjonalnego w pracy, czy
czynnikéw pracy z witaminowego model Warra (1987). Poznawczy aspekt dobrostanu
hedonistycznego rdwniez cieszy si¢ zainteresowaniem badaczy, gléwnie w szerszym
kontekscie zwigzkéw pracy z satysfakcjg z zycia (Cantril, 1965; Diener i in., 1985). Istnieja
takze konstrukty reprezentujgce hedonistyczny dobrostan w pracy, ktore mozna zaliczy¢

zarowno do aspektu afektywnego jak i poznawczego, takie jak satysfakcja z pracy.
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Pojecia ,,satysfakcja z pracy” oraz ,,zadowolenie z pracy” S3 czgsto uzywane zamiennie
i traktowane przez wielu badaczy jako synonimy, zarowno w literaturze polskiej, jak i
zagranicznej (Judge i Kammeyer-Mueller, 2012; Springer, 2016). W niektorych przypadkach
roznicuje si¢ je pod wzgledem czasu wystgpowania: zadowolenie bywa chwilowe, a z kolei
satysfakcja odczuwana jest po dtuzszym okresie zadowolenia (Olechnicki, 1998; Kunecka i in.,
2007; Sowinska, 2014). Zrodta polskie i zagraniczne opisujace ten temat na przestrzeni lat
dostarczajg wielu definicji. Wigkszos¢ z nich posiada wspolne elementy, takie jak aspekt
poznawczy, aspekt afektywny oraz indywidualna percepcja cechujgca si¢ subiektywno$cig
(Cranny i in., 1992; Locke, 1976; Organ i Near, 1985; Zalewska, 2003). Przyktadowo, zdaniem
Spectora (1997) zadowolenie z pracy zwigzane jest z odczuciami osoby wobec pracy i jej
sktadnikoéw (ustosunkowanie emocjonalne), a co za tym idzie — oceng tego, jak bardzo lubi ona
lub nie swoja prace (sady poznawcze). Berry i Houston (1998) uwazajg, Zze postawa
zadowolenia jest stanem wewnetrznym, czyli oceng wyrazong w postaci reakcji afektywnych i
sadéw poznawczych dotyczacych tego, czy wykonywana praca jest korzystna badz
niekorzystna dla jednostki. Podobng definicje podaje Brief (1998), dla ktorego jest to stan
wewnetrzny wyrazany poprzez emocjonalng lub poznawcza ocene do§wiadczanej pracy.

Omawiajac dobrostan w perspektywie hedonistycznej w pracy nie sposob pomingé
modelu witaminowego (vitamin model) opracowanego przez Warra (1987). Wyprowadzit on
analogi¢ pomigdzy pozytywnym i negatywnym oddzialywaniem wlasciwosci pracy na
dobrostan psychiczny jednostki, a wplywem witamin na jej zdrowie fizyczne. W modelu tym
tak zwane witaminy pracy, podobnie jak te prawdziwe, podwyzszaja lub obnizaja afektywny
dobrostan jednostki w zalezno$ci od nat¢zenia, lecz ich brak ma zawsze negatywne skutki.
Czynniki pracy, porownywane do witamin C i E, wplywajg pozytywnie na dobrostan jednostki
nawet w wysokim natezeniu. Sg to dostepnos¢ srodkow finansowych, bezpieczenstwo fizyczne

1 wysoki status spoteczny. Natomiast czynniki porownywane do witamin A i D powinny by¢
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dawkowane jedynie do pewnego poziomu, po przekroczeniu ktorego zaczetyby obnizad
dobrostan. Sg to: mozliwo$¢ sprawowania kontroli, mozliwos¢ wykorzystywania posiadanych
zdolnos$ci 1 zdobywania nowych, cele narzucane z zewnatrz, réznorodnos¢ (wykonywanie
zadan o zroznicowanej tre$ci 1 formie), przejrzystos¢ srodowiska (otrzymywanie informacji
zwrotnych oraz jasno$¢ wymagan w danej roli), mozliwo$¢ nawigzywania 1 utrzymywania
kontaktéw spotecznych (Le Blanc i in., 2002). Warr (1990) zaproponowat trzy wymiary do
pomiaru afektywnego dobrostanu: nieprzyjemno$¢é—przyjemnosé, niepokoj—Spokdj oraz
przygngbienie—entuzjazm.

Hedonistyczny dobrostan (well-being) mozna rozpatrywaé takze z perspektywy
,nhegatywnej”, czyli zlego samopoczucia (ill-being), rozumianego jako stres, depresja czy
wypalenie zawodowe (Czerw, 2017; Le Blanc i in., 2002; Thompson i Prottas, 2006).

Dobrostan w ujeciu eudajmonistycznym w pracy jest oparty o postrzeganie swojej pracy
jako warto$ciowej, dlatego jego pomiar powinien by¢ oparty na wskaznikach warto§ciowosci,
takich jak wazno$¢, celowo$¢ lub do§wiadczana sensownos$¢ pracy. Wazno$¢ pracy wiaze si¢ z
mozliwoscig realizacji celoéw i potrzeb, ktére sg wartosciowe dla jednostki poprzez prace.
Celowos¢ pracy zaktada posiadanie pozadanych efektow koncowych zachowania jednostki
oraz jego ukierunkowanie. Do$wiadczana sensowno$¢ oznacza postrzegana wazno$¢ lub
znaczenie, ktorych jednostka doswiadcza w sytuacji pracy (Barrick i in., 2013; Czerw, 2017;
Yeoman, 2014).

Jak do tej pory dobrostan eudajmonistyczny w pracy nie byt obiektem zainteresowania
badaczy. Mozna jednak argumentowac, ze niektore ugruntowane w psychologii pojecia w
swoich zalozeniach teoretycznych nawiagzuja do dobrostanu eudajmonistycznego w pracy, gdyz
ktada one nacisk na wazno$¢ wykonywanej pracy dla jednostki i fakt, ze umozliwia ona jej
realizacje¢ warto$ciowych celow 1 potrzeb, a przez to budowanie wartosciowego zycia (Czerw,

2017). Sa to na przyktad sens pracy (Steger i Dik, 2009), zaangazowanie w prac¢ (Schaufeli i
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Bakker, 2003), powotanie (Wrzesniewski i in., 1997), pasja harmonijna (Vallerand, 2008), flow
(Tseiin., 2022).

Sens pracy (work meaning) pojawit si¢ juz w pracach Hackmana i Oldhama (1975) jako
jeden z kluczowych subiektywnych stanow pracownika sktadajacych si¢ na motywacje do
pracy w modelu cech pracy. Aby pracownik odczuwal sens pracy musiala ona posiadac
nastgpujace cechy: spojnos¢ zadan, ich znaczenie dla innych 0séb lub organizacji oraz
wymaga¢ od pracownika wykorzystywania roznorodnych umiejetnosci. W tym ujeciu sens
pracy oznaczal poziom postrzegania przez pracownika swojej pracy jako wewnetrznie
znaczacej 1 warto$ciowej dla innych. Sens pracy mozna takze rozpatrywaé z perspektywy
wielowymiarowej — w wigkszosci badan wystepuje wlasnie taka perspektywa (Czerw, 2017).
Jedno z wazniejszych podej$¢ wiclowymiarowych stworzyli Steger i Dik (2009). Rozroznili
oni trzy elementy wynikajace z subiektywnego doswiadczenia pracownika, okreslajace
sensownos¢ pracy: poczucie, ze praca ma znaczenie z jakiego$ osobistego powodu (osobisty
sens); poczucie, ze praca wzmacnia, a nawet jest zrodtem, sensu zycia (budowanie sensu
poprzez prace); poczucie wptywu 1 dzialania na rzecz czego$ wigkszego od samego siebie i
obiektywnie dobrego dla innych — spoteczenstwa, srodowiska czy Boga (wigksze dobro). W
takim ujeciu praca moze pomagac jednostkom lepiej zrozumie¢ siebie i otaczajacy je $wiat,
utatwiajagc w ten sposob ich osobisty rozwdj. Wiaze si¢ tez z konstruktem powotania i
definiowaniem pracy jako znaczacej i posiadajacej pozytywng warto$¢ sama w sobie (Czerw,
2017; 2020; Steger i Dik, 2009; Steger, Dik i Duffy, 2012, Wrzesniewski i in., 1997).

Innym popularnym konstruktem, ktory mozna zakwalifikowac do eudajmonistycznego
dobrostanu w pracy jest zaangazowanie w prace (job engagement). Schaufeli i Bakker (2003)
definiuja zaangazowanie jako zwigzany z pracg pozytywny, wzglednie stabilny stan umystu,
posredniczacy we wplywie zasobOw pracy i zasobow indywidualnych na wyniki organizacyjne.

Sktadaja si¢ na niego trzy czynniki: wigor, oddanie i absorpcja. Wigor odnosi si¢ do
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utrzymywania wysokich poziomoéw energii, wytrwato$¢ oraz che¢ podejmowania wysitku.
Oddanie to duma, inspiracja, entuzjazm, poczucie znaczenia, utozsamianie si¢ z pracg i cheé
podejmowania wyzwan. Absorbcje tlumaczy si¢ jako peing koncentracje i poznawcze
pochtonigcie przez wykonywane zadania, utrate poczucia czasu i trudno$¢ w oderwaniu si¢ od
pracy (Schaufeli i Bakker, 2003; Zawadzka i in., 2011). Tak rozumiany konstrukt
zaangazowania ma swoje zrodla teoretyczne we wcezesniejszych koncepcjach z zakresu
psychologii pracy i motywacji, jak teoria satysfakcji z pracy (Brief i in., 1988), teoria
autodeterminacji (Deci i Ryan, 1985) czy teoria flow Csikszentmihalyiego (1989, 2022).
Kolejnym konstruktem, ktéry mozna zaliczy¢ do eudajmonistycznego dobrostanu w
pracy jest powotanie. Badania Wrzesniewski i zespotu (Wrzesniewski i in., 1997) pokazaty, ze
stosunek wobec pracy mozna rozpatrywa¢ na podstawie znaczenia jakie przypisuje jej osoba
pracujaca. Inspiracj¢ zaczerpngli z publikacji Bellaha i zespotu (Bellah i in., 1985), ktorzy
wyroznili trzy rodzaje zwigzkow jakie ludzie mogg mie z praca: zajecie (job), kariere (career)
i powotanie (calling). Na tej podstawie Wrzesniewski z zespotem (1997) opracowali swoja
typologi¢ stosunku do pracy: orientacje¢ na zajecie, orientacj¢ na karier¢ i orientacj¢ na
powolanie. Pracownicy o orientacji na zajecie sg zainteresowani jedynie korzySciami
finansowymi z pracy i nie poszukuja ani nie otrzymuja z niej zadnego innego rodzaju
gratyfikacji. Praca nie jest dla nich elementem tozsamosci ani celem samym w sobie, a jedynie
srodkiem do zdobycia zasoboéw, umozliwiajacych umilenie czasu spedzanego poza praca.
Ludzie o takiej orientacji nie wyrazaja swoich zainteresowan i ambicji poprzez prace. Z kolei
osoby o orientacji na karier¢ sg bardziej osobiscie zaangazowane 1 postrzegaja prace jako
sposob na zdobycie nie tylko wynagrodzenia, ale takze zajmowania coraz wyzszych stanowisk
w strukturze organizacyjnej. Niesie to ze sobg awans spoteczny, wieksza wladzg oraz zwigksza
samoocen¢ pracownika (Bellah 1 in., 1985), a takze przynosi satysfakcje ze zwigkszania

zawodowych kompetencji (Paluchowski i in., 2014). W przeciwienstwie do tych dwoch typow
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pracownikow, osoby z orientacja na powotanie postrzegaja swoja prace jako nieroztaczng czesé
swojego zycia. Nie pracujg one dla korzysci finansowych ani dla prestizu, ale dla poczucia
Spetnienia jakie praca im daje, budowania poczucia tozsamosci i polepszania siebie (Czerw,
2017; Paluchowski i in., 2014; Roznowski, 2020; Wrzesniewski i in., 1997). W tym modelu to,
czy pracownicy postrzegaja swoja prace jako sensowng, satysfakcjonujaca 1 wazng dla
funkcjonowania ich organizacji czy nawet $wiata, ma decydujacy wplyw na poziom wykonania
tej pracy i ich dobrostanu (Roznowski, 2020).

Inng zmienng uznawang za reprezentacje¢ eudajmonistycznego dobrostanu w pracy jest
pasja w ujeciu Valleranda z zespotem (2003). Pasja wedhug tych badaczy to silna sktonnos$¢ do
wykonywania aktywnosci lubianej lub uwazanej za wazng przez jednostke, w ktorg inwestuje
ona czas i energi¢. Pasja harmonijna powstaje w wyniku autonomicznej internalizacji zajgcia
do tozsamosci jednostki (por. Ryan i Deci, 2000) i prowadzi do silnej wewngtrznej motywacji
do angazowania si¢ w zaj¢cie — jednostka nie czuje si¢ przymuszona i decyduje si¢ na dziatanie
z wlasnej woli. Jednostka moze poswigca¢ danej aktywnoS$ci znaczng cze$¢ swojego zZycia,
jednak aktywnos$¢ ta pozostaje w harmonii z pozostatymi jego aspektami i pod jej catkowity
kontrolg. Praktykowanie harmonijnej pasji wigze si¢ z poczuciem satysfakcji 1 spetnienia. Jest
zwigzane ze zdrowym sposobem adaptacji w przeciwienstwie do pasji obsesyjnej, ktora
powstaje w wyniku kontrolowanej internalizacji (por. Ryan i Deci, 2000) lubianego zajecia w
tozsamosci jednostki poprzez intra- lub interpersonalng presje, zwigzang z zaleznoS$cia tej
aktywno$ci na poczuciu spotecznej akceptacji lub samooceny lub tez z powodu braku
mozliwosci kontroli podekscytowania zwigzanego z oddawaniem si¢ tej aktywnosci. Generuje
to wewnetrzng presje¢ do wykonywania tego zajecia — jednostka czuje si¢ wewnetrznie
przymuszona do wykonywania go, mimo ze je lubi. Nie ma takze nad nim kontroli — to pasja
kontroluje jednostke i nie moze ona zrezygnowac z podjecia aktywnos$ci lub jej przerwac.

Aktywno$¢ ta zaczyna przez to zajmowac nieproporcjonalng ilo§¢ miejsca w tozsamosci i zyciu
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jednostki. Pasja obsesyjna prowadzi do powstawania negatywnego afektu i uporczywego
dazenia do celu za wszelkag cene, gdyz przymus, ktory lezy u jej podstaw jest zwigzany z
budowaniem samooceny, poczucia tozsamosci lub wizerunku w oczach innych (Vallerand i in.,
2003; Philippe i in., 2009; por. Czerw, 2017). Pasja harmonijna jest predyktorem satysfakcji z
zycia 1 wigze si¢ pozytywnie z satysfakcjg z pracy (Vallerand, 2008; Vallerand 1 in., 2010), z
kolei pasja obsesyjna wigze si¢ pozytywnie z wypaleniem zawodowym (Vallerand i in., 2010).

Konstruktem, ktory w swoich zatozeniach teoretycznych rowniez nawigzuje do
dobrostanu eudajmonistycznego w pracy, jest opisany przez Csikszentmihalyiego (1989, 2022)
flow, pojawiajacy sie¢ tez w polskiej literaturze jako przeptyw (Czerw, 2017). Jest on zwigzany
Z motywacja wewnetrzng i moze by¢ takze interpretowany jako konsekwencja pasji
harmonijnej (Vallerand i in., 2003; Vallerand, 2008), Stan flow charakteryzuje si¢ polgczeniem
dziatania i skupienia, catkowitej koncentracji, silnego zaangazowania i poczucia kontroli, przy
jednoczesnej utracie Swiadomosci siebie 1 poczucia czasu. Jest doswiadczeniem autotelicznym,
czyli nagradzanym wewngtrznie. Jest to stan jednoczesnej absorpcji, koncentracji i
zadowolenia, ktory jest zwigzany pozytywnie z dobrostanem jednostki. Doswiadczaniu stanu
flow sprzyja rownowaga pomiedzy postrzeganym wyzwaniem a posiadanymi umiej¢tno§ciami,
jasne 1 osiagalne cele oraz natychmiastowa oraz jednoznaczna informacja zwrotna. Bywa
osiggany w trakcie wykonywania zadan, ktore sg dla pracownika inspirujgce 1 zwigzane z jego

aspiracjami (Tse i in., 2022).

1.3.4. Narzedzia pomiaru dobrostanu hedonistycznego i eudajmonistycznego w pracy

W badaniach dobrostanu w pracy najczesciej bada si¢ afektywny dobrostan, uzywajac
takich miar jak satysfakcja z pracy, niepokdj lub napiecie zwigzane z praca, a takze wypalenie
zawodowe i depresja (Le Blanc i in., 2002). Przyktadowe skale do pomiaru satysfakcji z pracy

to migdzy innymi: Kwestionariusz Opisu Pracy (Smith i in., 1969), Minnesocki Kwestionariusz
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Satysfakcji (Weiss i in., 1967), Skala Afektu w Pracy (Brief i in., 1988), Skala Satysfakcji z
Pracy (Zalewska, 2003), Arkusz Opisu Pracy (Neuberger i Allerbeck, 1978).

Emocjonalny aspekt dobrostanu hedonistycznego mierzy si¢ takze za pomoca
porownywania doswiadczanych emocji pozytywnych i negatywnych, w celu poznania nastroju
ogoblnego lub bilansu emocjonalnego. Jedng z najbardziej znanych skal z tego nurtu jest Positive
and Negative Affect Schedule (PANAS) opracowana przez Watsona i Clark (1997), ktéra
umozliwia pomiar nasilenia pozytywnych i negatywnych emocji, w celu ustalenia aktualnych
stanow emocjonalnych oraz stalych cech afektywnych. Skala zostala zaadaptowana do
warunkéw polskich przez Brzozowskiego jako Skala Uczu¢ Pozytywnych i Negatywnych
(SUPIN, 2010). Wojciszke i Baryta (2004) stworzyli skale nastroju, oparte o takie same
zalozenia teoretyczne jak przyjete w skali PANAS, majace mierzy¢ dwa sktadniki nastroju:
pozytywny 1 negatywny. Wedlug autorow narze¢dzie to spelnia zatoZenia teoretyczne jeszcze
lepiej niz skala PANAS, gdyz nie znajduja si¢ w nim okreslenia, ktore cigzko jest
skategoryzowaé jako okreslenia nastroju, a ktore znajduja si¢ w skali Watsona i1 Clark, na
przyktad: czujny (alert), zainteresowany (interested), aktywny (active), czy silny (strong).
Wojciszke i Baryta (2004) sg takze autorami Skali Nastroju Ogolnego, kolejnego narzgdzia
mierzacego emocjonalny aspekt dobrostanu, a konkretnie ogdlny nastrdj pozytywny lub
negatywny.

Jednym z najpopularniejszych narzedzi do badania poznawczego aspektu
hedonistycznego dobrostanu jakim jest satysfakcja z zycia, takze w odniesieniu do pracy, jest
Skala Satysfakcji z Zycia (Satisfaction With Life Scale, SWLS), stworzona przez Dienera z
zespotem (1985), zaadaptowana do warunkoéw polskich przez Juczynskiego (2009). To
nieskomplikowane narzg¢dzie jest jedna z najczesciej wykorzystywanych skal do pomiaru
dobrostanu na $§wiecie (Czerw, 2017) — obecnie ze strony internetowej autora mozna pobraé

ponad 33 wersje jezykowe. Stworzona wczesniej przez Cantrila (1965; za: Diener, 1984)
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metoda o jeszcze prostszej konstrukcji, zwana Drabing Cantrila, jest rowniez czesto
wykorzystywana do badania satysfakcji z zycia.

Do pomiaru subiektywnie odczuwanego stresu w réznych kontekstach, w tym w pracy,
stuzy Skala odczuwanego stresu (PSS-10, Perceived stress scale) opracowana przez Cohena z
zespotem (2004) i zaadaptowana do warunkow polskich przez Juczynskiego i Oginskg-Bulik
(2009). Skala ta nie koncentruje si¢ na rejestracji stresujacych zdarzen, ale na subiektywnej
ocenie ré6znych objawow stresu wynikajacych z obcigzenia tymi zdarzeniami. Przyktadem
innego narzgdzia do pomiaru tego konstruktu uzywanego przez polskich badaczy jest skala
Psychospoteczne Warunki Pracy (Cieslak i Wiederszal-Bazyl, 2000). Kwestionariusz ten
pozwala mierzy¢ poziom stresu odczuwanego przez pracownika zwigzanego z
psychospotecznymi wlasciwosciami pracy, takimi jak wsparcie spoteczne, kontrola i
wymagania. Do pomiaru wypalenia zawodowego stosowany jest kwestionariusz Link Burnout
Questionnaire (Santinello, 2007).

Dotychczas dobrostan eudajmonistyczny w pracy nie cieszyl si¢ duzym
zainteresowaniem psychologdéw organizacji 1 nie byt przedmiotem wielu badan, co wptyneto
na ilo$¢ narzedzi powstalych specyficznie do jego pomiaru. Dotychczas powstalo jedno
narzedzie, ktore jednoznacznie mierzy poziom dobrostanu eudajmonistycznego w pracy
autorstwa Dagenais-Desmarais i Savoie’a (2012). Wyr6znia ono pig¢ wymiarow takich jak:
interpersonalne dopasowanie do pracy, rozw0j w pracy, poczucie kompetencji w pracy,
poczucie docenienia w pracy, ch¢¢ angazowania si¢ w prace (Czerw, 2017). W tej sytuacji
zasadnym jest uzywanie narzedzi powstatych do pomiaru innych konstruktéw, ktore w swoich
zatozeniach teoretycznych nawigzuja do tego ujecia dobrostanu (Czerw, 2017). Pojecia te
zostaly juz opisane w tym rozdziale. Mozna je mierzy¢ za pomocg wymienionych ponizej

narzedzi.
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Szes¢ wymiarow motywacji z teorii autodeterminacji, w tym motywacje wewnetrzng w
kontekscie pracy, mozna mierzy¢ przy uzyciu kwestionariusza Work Extrinsic and Intrinsic
Motivation Scale (WEIMS; Tremblay i in., 2009), ktérego polska wersje opracowali Chrupata-
Pniak i Grabowski (2016). Na podstawie swojej trojwymiarowej teorii sensu pracy Steger
opracowat skale do pomiaru sensu pracy The Work and Meaning Inventory (WAMI),
zaadaptowang do warunkow polskich przez Puchalska-Kaminskg wraz z zespotem (2019).
Schaufeli ze wspotpracownikami (2006) stworzyli jedng z najczesciej uzywanych skali do
pomiaru zaangazowania w prace — Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Jej polska wersje
opracowata Zawadzka wraz z zespotem (Zawadzka i in., 2011). Powolanie, a takze dwie
pozostate orientacje, na zajgcie 1 karier¢, mozna mierzy¢ za pomocg kwestionariusza
opracowanego przez Wrzesniewski z zespotem (1997). Rodzaj pasji w pracy mozna mierzy¢
za pomoca kwestionariusza The Passion Scale (Vallerand i in., 2003). Przyktadowym
sposobem pomiaru flow w pracy jest kwestionariusz WOrk-reLated Flow (WOLF) Bakkera
(2008). Narzedzie to zostalo zaadaptowane do warunkow polskich przez Wolfigiel i Czerw
(2017) pod nazwa FLOW-W.

Przyktadem skali taczacej pomiar dobrostanu w perspektywie hedonistycznej z
perspektywa eudajmonistyczng jest Mental Health Continuum, ktorej autorem jest Keyes
(2002). Pierwotna wersja skali (MHC-LF) mierzy wystepowanie epizodéw depresyjnych,
dobrostan emocjonalny wedtug koncepcji Bradburna (1969) i Cantrila (1965) (za: Kara$ i in.,
2014) (perspektywa hedonistyczna) oraz dobrostan psychologiczny i spoteczny (perspektywa
eudajmonistyczna) wedlug koncepcji, odpowiednio, Ryff (1989) i Keyesa (1998). Keyes
(2009) opracowat takze skrocong wersje kwestionariusza MHC-LF - Mental Health Continuum
— Short Form (MHC-SF), ktora umozliwia pomiar ogdlnego poziomu dobrostanu, a takze,
podobnie jak petna wersja, dobrostanu emocjonalnego, psychologicznego oraz spotecznego.

Polska wersje MHC-SF opracowali Kara$, Cieciuch i Keyes (2014).



37

Keyes (2002) tworzac ten kwestionariusz wychodzit z zatozenia, Zze dobrostan i zdrowie
psychiczne jednostki sg zagadnieniami ztozonymi i wielowymiarowymi, przez co ich pomiar
réwniez powinien by¢ szeroki i wielowymiarowy. Podobne zalozenie przyjeto w niniejszej
rozprawie, stawiajac za cel zard6wno poszerzenie wiedzy od dobrostanie z perspektywy
hedonistycznej i eudajmonistycznej, jak i zglebienie rzadko poruszanej do tej pory tematyki
dobrostanu eudajmonistycznego w pracy przy pomocy istniejacych narzedzi, ktére moga stuzy¢

do jego pomiaru.
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2. Wartosci, cele i obszary zaleznoS$ci wartosci Ja warunkujace dobrostan i efektywnosé

W pracy

2.1. Wartos$ci i cele

WartoSci  sg  poznawczymi reprezentacjami  obszernych, ponadsytuacyjnych,
pozadanych celow. Pehig rol¢ drogowskazdéw organizujacych zycie jednostki, kierujac
selekcjg oraz oceng sytuacji (Cieciuch, 2013; Rokeach, 1973; Schwartz, 1992). Wartosci sa
szczegOlnie wazne w opisie osobowosci, gdyz sa centralne wobec pojecia Ja, a ich efektem sg
postawy i zachowanie (Allport i Vernon, 1931; Rokeach, 1973; Schwartz, 1992): jednostki chca
postepowac¢ w sposob umozliwiajgcy im promowanie waznych dla nich wartosci i osigganie
lezacych u ich podtoza celow, co wzbudza u nich motywacje¢ do konkretnych zachowan (Arieli
i in., 2020). Wartosci maja takze wptyw na samoocen¢ i na obszary, na ktorych ludzie ja
opieraja (Madrzycki, 1996; Sabzehara, 2014). Najwazniejsze teorie opisujgce wartosci
zaproponowali migdzy innymi Allport i Vernon (1931), Rokeach (1973) oraz Schwartz (1992).

Jedna z najwazniejszych 1 najwcze$niejszych teorii warto$ci stworzyl Allport. Wedtug
Allporta (1937) wartosci majg swoje zrodlo w osobowosci, ktorg definiowat on jako
dynamiczng organizacje psychofizycznych systemdw (cech) jednostki, determinujacych jej
przystosowanie do S$rodowiska i kierunek aktywno$ci poprzez wyznaczanie Sposobow
interpretowania sytuacji i reagowania na nie, ale takze na ich wybor (Allport, 1937; Hall i
Lindzey, 2002). Allport i Vernon (1931) stworzyli jedno z pierwszych narzedzi do pomiaru
warto$ci — Studium wartosci (Study of Values, SoV). Wyro6zniato ono sze$¢ typow osobowosci,
ktore odpowiadaty szesciu uniwersalnym wartosciom/zainteresowaniom: typ ekonomiczny

(skupiajacy si¢ na wartosciach uzytkowych i1 praktycznosci), teoretyczny (dazacy do prawdy i
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harmonii), estetyczny (zainteresowany pieknem i harmonig), spoteczny (dla ktorego naczelng
warto$cig sg ludzie), polityczny (dazacy do wiadzy) i religijny (skupiajacy si¢ na rozwoju
duchowym). Definicja wartosci stworzona przez tych autorow nie byla zbyt precyzyjna, gdyz
taczyla w sobie dwa znaczenia — warto$ci jako zainteresowania oraz nastawienia, a takze
dopuszczata uzywanie pewnych poje¢ zamiennie — warto$ci (values) i zainteresowania
(interests), formy ewaluacji (forms of evaluation) oraz postawy ewaluatywne (evaluative
attitudes) (Cieciuch, 2013). Allport i Cantril (1933) wychodzac z zatozenia, ze warto$ci mozna
interpretowac jako nastawienie, ktére moze wplywac na percepcje, zaproponowali ich nowa
definicje. Byla to dynamiczna dyspozycja osobowosci, okreslajaca i ukierunkowujaca reakcje
jednostki na bodzce. W tym ujeciu postawa byta efektem wartos$ci.

Alternatywng wobec koncepcji Allporta teorie warto$ci stworzyt Rokeach (1973), ktory
analizowat je w kategoriach psychologii poznawczej. Wedlug niego osobowos$¢ jest systemem
przekonan sktadajagcym sie z dziesieciu podsystemOw — od centralnych do peryferyjnych.
Najbardziej centralnym jest zbidr przekonan odnosnie Ja, dwa kolejne dotycza warto$ci
rozumianych jako trwate przekonania o tym, ze okreslony sposéb postgpowania lub stan
egzystencji jest preferowany. Rokeach (1973) zaktadat, ze zbior wartosci jest uniwersalny —
ludzie réznig si¢ miedzy sobg raczej hierarchig wartosci niz ich zbiorem. Wyro6znit ich 36 1
podzielil na ostateczne (najwazniejsze, ponadsytuacyjne cele) oraz instrumentalne (sposoby
postepowania shuzgce osigganiu celéw). Przyktadowe wartosci ostateczne to rowno$c,
szczeScie czy zbawienie, a instrumentalne to na przyktad ambicja, postuszenstwo lub szerokos¢
horyzontdw. Wedtug Rokeacha warto$ci byly drogowskazami organizujacymi zycie jednostki,
wplywajacymi na postawy, emocje i zachowania. W tym ujgciu postawa rowniez byta efektem
wartosci, a niewielka liczba warto$ci mogta odpowiada¢ za duzg liczbg postaw (Cieciuch, 2013;

Rokeach, 1973).
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Spadkobierca tych dwoch podej$¢ byt Schwartz (1992), ktéry zmodyfikowal ujecie
warto$ci Rokeacha 1 zsyntezowal z ujeciem Allporta. Wedlug Schwartza wartosci sg
poznawczg reprezentacja motywacyjnego celu, zazwyczaj w formie przekonan. Podstawg jego
teorii jest kotowa struktura modelu wartosci, ktory stanowi uniwersalne motywacyjne
kontinuum. Schwartz (2003) odszedt od zaproponowanego przez Rokeacha podzialu na
warto$ci instrumentalne i ostateczne, zakladajac, ze jedynie warto$ci ostateczne sa
prawdziwymi warto$ciami. Zaproponowal natomiast kilka wlasnych modeli warto$ci. Jednym
z najpopularniejszych w literaturze jest ten z 1992, zawierajacy 10 grup wartosci: kierowanie
soba, stymulacje, hedonizm, osiagniecia, wladze, bezpieczenstwo, tradycje, przystosowanie,
zyczliwo$¢ i uniwersalizm. Mozna je rozpatrywac na dwoch wymiarach: przekraczania versus
umacniania siebie oraz otwartosci na zmiany versus zachowawczosci. Warto$ci, ktore znajduja
si¢ blisko siebie na kontinuum sg ze soba kompatybilne, natomiast te znajdujace si¢ po
przeciwnych stronach wzajemnie si¢ wykluczaja. Jednostki, dla ktérych wazne sa wartosci z
przeciwstawnych stron kontinuum do§wiadczaja konfliktu wartosci (Cieciuch, 2013; Schwartz,
2003). Konflikt warto$ci moze prowadzi¢ do obnizonego dobrostanu, na przyktad w postaci
wyzszego poziomu stresu i leku (Burroughs i Rindfleisch, 2002).

Schwartz (2006) podkreslat role motywacyjna wartosci, ktore odnosza si¢ do
pozadanych przez jednostke celéw, stanowigcych motywacje do dziatania oraz fakt, ze
zachowaniem kieruje wiele warto$ci waznych dla jednostki (Schwartz, 2006), podobnie jak
wczesniej Rokeach (1973), wedlug ktorego warto$ci kierowaly postawami i zachowaniami.
Réwniez Feather (1992, 1995) twierdzil, ze wartosci prowadza do okreslonych zachowan
poprzez wptyw na poziom atrakcyjnosci jaki jednostki przypisuja konkretnym przedmiotom
czy sytuacjom. Z kolei Emmons (1989) zaktadat, ze warto$ci wptywaja na zachowanie poprzez
cele, ktore organizuja. Carver 1 Scheier (1982) ttumaczyli t¢ zalezno$¢ w ten sposéb, ze cele

wplywaja na zachowanie poprzez aktywacje konkretnych systeméw podejmowania dziatan,
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sprawiajacych, ze jednostka angazuje si¢ w zachowanie zgodne z celami, a wiec takze i
warto$ciami. Kasser (2002) zaznacza, ze wpltyw wartosci na zachowanie jednostki najlepiej
analizowa¢ nie z poziomu pojedynczych wartosci, ale ich catego systemu.

Zeby dokladniej wytlumaczyé mechanizm wptywu wartoéci na potrzeby, postawy i
zachowanie czlowieka Kasser (2002) zaproponowal sze$¢ zalozen teorii autodeterminacji
wartosci (self-determination theory of values), taczacej teori¢ autodeterminacji Ryana i
Deciego (2000) z warto$ciami poprzez motywacj¢ zewnetrzng i wewnetrzng. Po pierwsze,
wartosciowanie wywodzi si¢ z Ja. Aby si¢ integrowaé i rozwija¢ Ja sprawia, ze jednostka
angazuje si¢ w zachowania motywowane wewnetrznie, czyli takie sprawiajace radosc,
przyjemne i wartosciowe same w sobie. Zachowania te sg cenione przez Ja i dla niego
korzystne. Po drugie, wartosci wywodza si¢ z potrzeb. Ludzie posiadajg potrzeby
psychologiczne kierujgce integracja organizmu, niezbedne do rozwoju jednostki. Szczegdlnie
wazne w tym procesie sg potrzeby autonomii, przynaleznosci i kompetencji. Wartosci wyrazaja
potrzeby, umozliwiajac Ja wybor doswiadczen pozadanych i1 pomagajacych zaspokajaé
potrzeby oraz unikanic do$wiadczen niepozadanych, niesprzyjajacych rozwojowi i
zaspokajaniu potrzeb. Po trzecie, warto$ci odzwierciedlajg zarowno motywacje wewngtrzng jak
1 zewnetrzng. Niektore warto$ci wywodza si¢ z Ja i je odzwierciedlaja, a inne wywodza si¢ z
przymusu i ten przymus odzwierciedlajg, przez co te pierwsze prowadza do rozwojowych,
motywowanych wewngtrznie zachowan, a te drugie wzbudzaja zachowania motywowane
zewnetrznie, dazace do nagrod i pochwat. To zatozenie prowadzi do podziatu wartos$ci na
zewnetrzne 1 wewngetrzne (Kasser i Ryan, 1996). Wartosci wewngtrzne wyrazaja pragnienie
dazenia do samoaktualizacji i rozwoju, zaspokajajac podstawowe i wrodzone potrzeby
psychologiczne. Sa to na przyktad samoakceptacja, wspolnotowos¢, poczucie przynaleznos$ci.
W przeciwienstwie do wartosci wewnetrznych, wartosci zewnetrzne same w sobie nie

zapewniaja satysfakcji, a jedynie poprzez podziw, ktoéry wzbudzaja lub wladz¢ i poczucie
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wartosci, wigzace si¢ z ich osiagnigeciem. Przykladami takich wartosci sa sukces finansowy,
wizerunek i stawa. Badania Kassera i Ryana (1993) udowodnity, ze osoby cenigce wartosci
wewngtrzne majg niska orientacje na kontrole (bycie motywowanym przez nagrody, pochwaty
1 zewnetrzne wzmocnienia; w przeciwienstwie do orientacji na autonomie, czyli motywacji
wywodzacej si¢ z wyzwan 1 okazji do doswiadczania wolnosci), a osoby cenigce wartosci
zewngtrzne — wysokg. Podobnie, badania Sheldona i Kassera (1995) pokazaty, ze osoby, ktore
chciaty w przysztosci realizowa¢ wewngtrzne osobiste cele byly bardziej zorientowane na
autonomi¢, podczas gdy ludzie dazacy do osiagnigcia celow zewnetrznych byli bardziej
zorientowani na kontrole. Podziat na wartosci zewnetrzne 1 wewnetrzne jest zgodny takze z
modelem warto$ci Schwartza (1996). Wartosci takie jak kierowanie sobg, stymulacja,
uniwersalizm 1 zyczliwo$¢ znajduja si¢ obok siebie na kontinuum, wiec sg ze soba zgodne i
mozna zatozy¢, ze odpowiadaja one potrzebom autonomii i przynaleznosci z teorii Deciego i
Ryana (2000), a wigc wartosciom wewnetrznym. Co wiecej, osiggnigcia, wladza, tradycja i
przystosowanie, czyli wartosci najbardziej odpowiadajace zewngtrznym, znajdujg si¢ po
przeciwnej  stronie  kontinuum  niz  warto$ci  odpowiadajagce = wewnetrznym.
Czwartym zatozeniem teorii autodeterminacji wartosci (Kasser, 2002) jest to, ze ludzie
zazwycza] s3 bardziej] nastawieni na wartoSci wewnetrzne, gdyz Zzgodnie z teorig
autodeterminacji daza przede wszystkim do rozwoju i integracji. Zatozenie to zostato
potwierdzone w wielu badaniach miedzykulturowych (Feather, 1995; Ryan i in., 1999;
Schmuck i in., 2000; Schwartz i in., 2000). Po pigte, w przypadku braku mozliwosci
zaspokojenia potrzeb, ludzie sktaniajg si¢ ku warto$§ciom zewnetrznym. Przyktadowo,
nastolatki, ktorych matki wykazujg si¢ nizsza opiekunczoscig, cenig sobie bardziej cele
materialistyczne niz samoakceptacje, przynalezno$¢ czy wspolnotowos¢ (Kasser i in., 1995).
Dzieje si¢ tak dlatego, ze gdy jednostki nie mogg zaspokoi¢ swoich podstawowych potrzeb

rozwoju, ekspresji czy autonomii w danych okoliczno$ciach, zwracajg si¢ ku warto$ciom
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zewnetrznym. Jest to strategia kompensacji majagca na celu zaspokojenie potrzeby
bezpieczenstwa czy czucia si¢ wartosciowym. Po szOste, osoby zorientowane na cele
wewnetrzne odczuwaja wyzszy dobrostan niz te zorientowane na cele zewngtrzne. Zgodnie z
teorig autodeterminacji, jednostka do$wiadcza optymalnego rozwoju i dobrostanu, gdy jest
zmotywowana wewnetrznie, gdyz moze dazy¢ do integracji, a takze zaspokajac potrzeby
autonomii, kompetencji i przynalezno$ci. Zalozenie to potwierdzono w wielu badaniach.
Kasser i Ryan (1993) pokazali, ze studenci cenigcy bardziej warto$ci wewnetrzne doswiadczali
wigcej samoaktualizacji i witalno$ci, a mniej Igku 1 objawdw depresyjnych niz studenci cenigcy
wysoko sukces finansowy. Podobnie w badaniu Sheldona i Kassera (1995) dowiedziono, ze im
bardziej osoby dazyly do celow wewngtrznych, tym wyzsza byla ich samoaktualizacja,
pozytywny afekt, otwarto$¢ na do§wiadczenia i satysfakcja z zycia. Podobne wyniki pokazato
takze kolejne badanie Kassera 1 Ryana (2001): warto$ci wewngtrzne byly zwigzane z wyzsza
samooceng 1 dobrostanem oraz mniejszym naduzywaniem alkoholu 1 narkotykow, a odwrotny
efekt uzyskano w przypadku wartosci zewnetrznych. Co wiecej, nie tylko rodzaj wartosci, do
ktorych jednostka dgzy (wewnetrzne lub zewnetrzne), ale rowniez powod, dla ktorego to robi
(autonomiczna, prawidlowo zinternalizowana potrzeba czy introjekcja lub zewnetrzny
przymus) moze wplywac na dobrostan, co zostato potwierdzone w badaniach Carvera i Bairda
(1998). Osoby, ktore dazyly zaréwno do celow finansowych (zewngtrznych) jak i
wspolnotowych (wewngtrznych) z autonomicznych, prawidlowo zinternalizowanych
powoddéw mialy wyzszy poziom samoaktualizacji niz osoby, ktore dazyty do ktoregokolwiek z
tych celow z kontrolowanych, nieprawidtowo zinternalizowanych przyczyn.

Inny konstrukt, ktéry wywodzi si¢ z warto$ci i ma zwigzek z zachowaniem oraz
postawami jednostki, to wspominane juz wczesniej cele (goals), zwane zamiennie aspiracjami
(aspirations). Aspiracje zyciowe stanowig sposob opisu ludzkich pragnien i skupiajg si¢ na

gtéwnych dazeniach zyciowych jednostki. Podobnie jak warto$ci, dzieli si¢ je na zewngtrzne i
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wewngtrzne: osoby, ktore aspiruja do osiggnigé w zakresie popularnosci, sukcesu finansowego,
konformizmu 1 publicznego wizerunku plasujg si¢ na zewngtrznym wymiarze aspiracji,
natomiast osoby, ktore daza do zdrowia fizycznego, bezpieczenstwa i akceptacji siebie
mieszczg si¢ na wymiarze wewngtrznym aspiracji (Grouzet i in., 2005; Kasser i Ryan, 1993).
Jak oméwiono szerzej w poprzednich czesciach tej pracy, badania pokazaty, ze osoby cenigce
sobie wysoko cele zewnetrzne, takie sukces finansowy, atrakcyjny wyglad czy spoteczne
uznanie, doswiadczaja obnizonego dobrostanu, wyrazonego przez niskg witalnosc,
samoaktualizacj¢ 1 objawy somatyczne. Z kolei osoby cenigce sobie wysoko cele wewnetrzne,
takie jak samoakceptacja, przynaleznos¢, wspolnotowos¢ czy zdrowie fizyczne, odczuwaja
silniejszy dobrostan i mniejszy stres (Kasser i Ryan, 1996).

Cele wigzg si¢ tez z obszarami zalezno$ci wartosci Ja (Crocker i Wolfe, 2001). Zaréwno

obszary, jak i ich zwigzek z warto$ciami, zostang opisane w kolejnych rozdziatach.

2.2. Wartosci i cele a dobrostan i efektywno$¢é w pracy

Wartosci s uznawane przez wielu badaczy za kluczowy czynnik wyboréw
zawodowych, gdyz sg poznawczymi reprezentacjami podstawowych celdéw motywacyjnych,
ktore shuza za drogowskazy organizujace zycie jednostki. Srodowisko pracy w réznym stopniu
umozliwia ekspresje tych wartosci i osigganie celow, ktore te wartosci reprezentuja. Z tego
powodu preferencje konkretnych wartoSci mogg wplywaé na zainteresowania i decyzje
zawodowe jednostki oraz ich powodzenie, a takze stosunek wobec pracy i zachowania w pracy
(Arieli i in., 2020; Knafo i Sagiv, 2004; Sagiv, 2002; Sagiv i Schwartz, 2004). Z Kolei
dopasowanie pomiedzy wyznawanymi przez jednostke wartoSciami a organizacja, w ktorej ona
pracuje, jest zwigzane z satysfakcja z pracy, zaangazowaniem w prac¢ | W organizacje, rotacja
pracownikow, wypaleniem zawodowym, subiektywnym dobrostanem i efektywnoscig pracy

(Arieli i in., 2020; Czarnota-Bojarska, 2010; Retowski i Podsiadty, 2016).
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Wedlug Schneidera (1987) jednostki sktaniajg si¢ ku pracy w organizacjach, w ktorych
mogg wyraza¢ swoje cechy, umiejetnosci i warto$ci oraz osiggac osobiste cele, a brak takiej
mozliwosci moze je prowadzi¢ do opuszczenia organizacji. Ponadto, procesy rekrutacyjne w
organizacjach umozliwiaja selekcj¢ kandydatow, ktorzy sa najbardziej dopasowani do
organizacji, migdzy innymi pod wzgledem wartosci. Co wigcej, réznorakie formy socjalizacji
w organizacjach (szkolenia, normy) maja na celu modyfikacje wartosci, postaw 1 zachowan
pracownikow, aby dopasowali si¢ jeszcze mocniej do organizacji. Zdaniem Knafo i Sagiv
(2004) podobny model dziata takze w przypadku wyboru $ciezki zawodowej — jednostki
poszukuja zajecia umozliwiajacego wykorzystanie umiejetnosci, zainteresowan i wyrazania
warto$ci oraz osiggania celoéw. Gdy nie jest to mozliwe jednostki moga albo zmieni¢ swojg
hierarchi¢ wartosci albo $ciezke zawodowa. Ponadto, jednostki réwniez doswiadczajg procesu
socjalizacji z konkretnymi wartosciami w ramach wybranego zawodu. W wyniku tych
wszystkich proceséw pracownicy w tych samych zawodach wyznaja podobne wartosci. Te
zalozenia uzyskaly potwierdzenie w badaniach. Sagiv (2002) pokazala relacje miedzy
warto$ciami w rozumieniu Schwartza (1992) a typami zawodowymi z koncepcji zainteresowan
zawodowych Hollanda (1997). Wedlug niej, osoby w typie konwencjonalnym cenig wysoko
warto$ci takie jak przystosowanie, bezpieczenstwo i tradycja. Z kolei dla oséb w typie
przedsigbiorczym najwazniejsze sa wladza i osiggniecia. Dla 0s6b w typie spotecznym —
zyczliwo$¢. Typ artystyczny oraz badawczy cenily sobie najwyzej kierowanie sobg i
uniwersalizm. W innym badaniu Knafo i Sagiv (2004) pokazali zwigzki warto$ci ze
srodowiskami zawodowymi z koncepcji zainteresowan zawodowych Hollanda (1997),
odpowiadajacymi jego typom zawodowym. Przedsigbiorcze $rodowiska pracy wigzaly sie
negatywnie z uniwersalizmem. Spoleczne S$rodowiska pracy wiazaly si¢ pozytywnie z
zyczliwoscig 1 uniwersalizmem, a negatywnie z wladza 1 osiggnieciami. Artystyczne

srodowiska pracy wigzaty si¢ negatywnie z przystosowaniem. Badawcze $rodowiska pracy
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wigzaly si¢ pozytywnie z kierowaniem sobg i negatywnie z tradycja. Badania Sagiv i Schwartza
(2004) pokazaly, ze wartosci, jako motywacyjne cele, wraz z inteligencja wigza si¢ z
zachowaniem takim jak proces wyboru $ciezki zawodowej. Niezalezno$¢ w zachowaniu
badanych wigzata si¢ pozytywnie z waznoscig przypisywang wartosciom, takim jak kierowanie
soba, osiggniecia i tolerancja, a negatywnie z przystosowaniem i tradycja. Badani zachowujacy
si¢ bardziej proaktywnie przywigzywali wigksza wage do kierowania sobg i osiagni¢é, a
mniejsza do przystosowania i tradycji. Dla badanych wykazujacych si¢ wnikliwo$cig wazna
byta tolerancja, a mato wazne — przystosowanie i tradycja.

Wartosci wigzg si¢ takze ze stosunkiem do pracy w rozumieniu Wrzesniewski
(Wrzesniewski i in., 1997), gdyz orientacje zawodowe roznig si¢ pod wzgledem koncentracji
na sobie i koncentracji na innych, przez co niektdre akcentuja przekraczanie a inne umacnianie
siebie (Arieliiin., 2020). Badania Gandala i zespotu (Gandal i in., 2005) pokazaty, ze orientacja
na zaj¢cie wigzala si¢ negatywnie z warto§ciami takimi jak osiggnigcia. Z kolei orientacja na
karier¢ wigzala si¢ pozytywnie z osiagnieciami i wladza, a negatywnie z uniwersalizmem.
Natomiast orientacja na powotanie wigzata si¢ pozytywnie z zyczliwos$cia.

Metaanaliza istniejacych badan przeprowadzona przez Arieliego z zespotem (2020),
oparta o dwa podstawowe konflikty wartosci z modelu Schwartza — otwarto$¢ na zmiany versus
zachowawczo$¢ oraz przekraczanie siebie versus umacnianie siebie — potwierdzita zwiazki
warto$ci 1 zachowan w miejscu pracy. Kreatywnosc, proaktywnos¢, pozytywna reakcja na
zZmiany w organizacji zainicjowane przez pracownikow (oddolnie) wigzaty si¢ pozytywnie z
otwarto$cig na zmiany. Z kolei stosowanie si¢ do przepisdOw w organizacji, zadowolenie z kadry
zarzadzajacej, pozytywna reakcja na zmiany w organizacji zainicjowane przez kadre
zarzadzajaca (odgornie) oraz unikanie konfliktow wigzaty si¢ pozytywnie z zachowawczo$cia.

Zachowania altruistyczne i wspotpraca wigzaly sie pozytywnie z przekraczaniem siebie,
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natomiast podkreslanie statusu i prestizu (wyrazone na przyktad w systemie wynagrodzen) oraz
rywalizacja wigzaly si¢ pozytywnie z umacnianiem siebie.

W tej samej metaanalizie Arieli, Sagiv i Roccas (2020) pokazali w jaki sposob
dopasowanie do organizacji pod wzgledem wyznawanych warto$ci wigze si¢ z dobrostanem,
efektywnoscig pracy i innymi pozytywnymi zachowaniami organizacyjnymi. Dopasowanie do
organizacji pod wzgledem wartosci bylo pozytywnie zwigzane z satysfakcja z pracy,
zaangazowaniem w oOrganizacje i niskg intencjg opuszczenia organizacji u pracownikow.
Badacze tlumaczyli uzyskane wyniki tym, ze dopasowanie pod wzgledem wartos$ci usprawnia
komunikacje w organizacji, zwigksza poczucie przewidywalno$ci zachowan organizacyjnych,
atrakcyjnos¢ innych pracownikow i zaufanie do organizacji, a kazdy z tych czterech czynnikow
moze wpltywac pozytywnie na satysfakcj¢ z pracy, zaangazowanie W organizacje i intencje
pozostania w organizacji. Pozytywny zwigzek mi¢dzy dopasowaniem pod wzgledem wartosci
a subiektywnym dobrostanem tlumaczono z kolei na trzy sposoby: po pierwsze, srodowiska
zgodne pod wzgledem warto$ci umozliwiajg jednostkom wyrazanie tych wartosci i realizacje
ich celow; po drugie, gdy osoby pracujgce ze soba wyznaja podobne wartosci oferujg sobie
nawzajem wsparcie spoteczne, co ma istotne znaczenie dla subiektywnego dobrostanu; po
trzecie, jesli jednostki znajda si¢ w nowym $rodowisku, w ktérym dominujg inne lub nawet
przeciwne wartosci, moga doswiadczac konfliktu wartosci, co obniza subiektywny dobrostan.
Jak do tej pory przeprowadzono niewiele badan analizujacych zwigzek migdzy dopasowaniem
do organizacji pod wzgledem wartosci a efektywnoS$cia pracy, a te istniejace potwierdzaja
pozytywny zwigzek miedzy tymi dwoma konstruktami (Arieli 1 in., 2020). Negatywng strong
braku mozliwosci realizowania waznych dla pracownika warto$ci pokazali w swoich badaniach
Retowski i Podsiadty (2016) — konsekwencjg takiej sytuacji byto wypalenie zawodowe.

Duza czg$¢ badan nad warto§ciami w kontekscie pracy skupia si¢ na ich specyficznym

zbiorze — wartosciach pracy (vocational values, work values) (Sagiv, 2002). Wartos$ci pracy to
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pozadane rezultaty, ktore jednostki chcg osiagnaé poprzez prace lub jej wybor. Je rowniez
mozna podzieli¢ na zewnetrzne i wewngtrzne (Kaasa, 2011; Sagie i in., 1996). Wartosci
zewnetrzne, zwane tez instrumentalnymi, obejmuja realne rezultaty pracy, takie jak wysokie
wynagrodzenie, dobra materialne, duza ilo§¢ dni wolnych, warunki pracy, $wiadczenia
emerytalne, bezpieczenstwo 1 stabilno$¢ pracy, etc. Z kolei warto§ci wewnetrzne, zwane
autonomicznymi, s3 niematerialnymi nagrodami zwigzanymi z procesem pracy, takimi jak
interesujgca tres¢ pracy, autonomia, wyzwania, mozliwo$¢ wykazania si¢ kreatywnoscia,
osiggnigcia, bycie docenionym, robienie rzeczy, ktore maja wplyw na innych (Kaasa, 2011).
Podobnie jak w przypadku warto$ci ogoélnych, zewnetrzne wartosci pracy, takie jak status czy
nagrody finansowe, majg negatywny wplyw na dobrostan (Kasser, 2016; Savig, 2002).
Europejskie Badanie Warto$ci (Kaasa, 2011) pokazalo, ze dla Polakow oba typy
warto$ci (wewngtrzne 1 zewngtrzne) sa prawie tak samo wazne, z przewaga zewngtrznych.
Mozna to tlhumaczy¢ tym, ze warto§ci wewnetrzne sg wazniejsze dla krajow bogatszych, a
zewnetrzne — dla krajow ubozszych i rozwijajacych si¢ (por. Paluchowski i in., 2014), poniewaz

wartos$ci stajg si¢ mniej wazne, kiedy zostaja zaspokojone (Kaasa, 2011).

2.3. Obszary zaleznoS$ci wartosci Ja

2.3.1. Geneza pojecia obszardw zaleinosci wartosci Ja

Kolejnym konstruktem, ktory podobnie jak warto$ci i cele, pelni funkcje motywacyjng
i wplywa na postawy i zachowanie jednostki, jest samoocena (Self-esteem). Byla ona
przedmiotem zainteresowania badaczy juz w dziewigtnastym wieku: William James (1980)
pisat, ze w zalezno$ci od poziomu aspiracji jednostek realizujacych te same zadania, ich obraz
siebie moze by¢ mniej lub bardziej pozytywny. Wspotczesnie definiowana jest jako ,,ewaluacja
pojecia Ja — uogolniona, wzglednie trwala ocena siebie jako osoby” (Strelau, 2003, s. 573).

Rosenberg (1986) twierdzit, ze prawidtowo wyksztatcona samoocena powinna by¢ stosunkowo
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stabilna w czasie (trait self-esteem). W krotkich okresach mozna jednak obserwowac fluktuacje
wokot pewnego charakterystycznego dla osoby poziomu, zalezne od zmiennych sytuacyjnych,
takich jak istotne osiggnigcia lub porazki (state self-esteem). Ocena siebie moze by¢ wysoka
(pozytywna) lub niska (negatywna). Wysoka samoocena odzwierciedla pozytywny stosunek do
siebie, poczucie wlasnej wartosci, przekonanie o swojej przydatnosci dla otoczenia. Z drugiej
strony, niska samoocena oznacza negatywny stosunek do siebie, poczucie, ze jest si¢ osoba
mato warto§ciowa.

Poczatkowo badania nad samooceng koncentrowaly si¢ na jej poziomie i jego wplywie
na zachowanie i jako$¢ zycia jednostki, przy zalozeniu, ze optymalny dla funkcjonowania jest
wysoki poziom samooceny. Nasilenie takiego podejscia przypadto na przetom lat 80. i 90.
dwudziestego wieku. W Stanach Zjednoczonych powotano wtedy specjalny zespot ekspertow,
dazacy do zbadania mechanizméw budowania i odzyskiwania wysokiej samooceny, w celu
podniesienia jako$ci zycia, tzw. California Task Force to Promote Self-Esteem and Personal
and Social Responsibility. W opublikowanym przezen w 1989 roku raporcie Toward a State of
Esteem argumentowano silny zwigzek miedzy niskg samooceng a negatywnymi zachowaniami
I problemami spotecznymi, takimi jak przemoc domowa, cigze nieletnich, niepowodzenia
edukacyjne, przestepczos¢, naduzywanie substancji psychoaktywnych, bezrobocie, ubostwo i
korzystanie z pomocy spotecznej. Podobny model zaleznosci zaproponowat Diener (1984),
wedlug ktoérego samoocena jest najsilniejszym predyktorem satysfakcji z zycia, nawet w
poréwnaniu do wyksztatcenia, zdrowia czy dochodow. Réwniez Korman (1970) dowodzit w
dziedzinie psychologii pracy, ze osoby posiadajace wysokg samoocen¢ wykonujg prace
najlepiej jak potrafia, aby utrzymac spdjnosci poznawcza z wysokim mniemaniem na wilasny
temat.

Jednakze, ani przeglady literatury, ani pdzniejsze badania nie dostarczytly zbyt wielu

dowodéw na to, ze niski poziom samooceny jest przyczyna, a nie tylko symptomem,
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negatywnych zachowan 1 problemow spotecznych. Zwigzek miedzy samooceng i
funkcjonowaniem cztowieka okazat si¢ o wiele mniej jednoznaczny (Baumeister, 1999;
Crocker i Luhtanen, 2003). Przyktadowo, meta-analiza zwigzku pomiedzy samooceng i
efektywnoscig pracy wykazata, ze zaleznos¢ ta nie ma statego charakteru (Judge i Bono, 2001).
Wedlug Baumeistera (1999) wysoka samoocena pelni jedynie role afektywnego zasobu,
pomagajacego jednostce radzi¢ sobie z przeciwnos$ciami. Podobne stanowisko przyjeta Sek
(1991) twierdzac, ze wysoka samoocena, samoakceptacja i pozytywny obraz siebie pozytywnie
wplywaja na radzenie sobie ze stresem. Z kolei Judge z zespotem (Judge i in., 2005) pokazali,
Ze samoocena jest niezbednym, lecz niewystarczajagcym warunkiem zdrowia psychicznego —
aby pozytywnie wplywa¢ na zdrowie psychiczne musi wspotwystepowaé z niskim
neurotyzmem, poczuciem wilasnej skutecznosci oraz wewnetrznym poczuciem umiejscowienia
kontroli.

Z tych powoddéw, w kolejnych badaniach skupiono si¢ na wyr6znieniu innych
charakterystyk samooceny (poza jej poziomem), ktore moga mie¢ zwiazek z funkcjonowaniem
osoby i ustalono, ze moga by¢ nimi: stabilnos$¢, adekwatno$¢ oraz zrodta samooceny (James,
1890; Kernis, 2005; Oosterwegel i in., 2001).

Koncepcja zrodel samooceny wywodzi si¢ z prac Jamesa (1890) ktory twierdzit, ze
samoocena podnosi si¢ 1 opada w stosunku do swojego standardowego poziomu w nastepstwie
porazek i sukcesOw jednostki w obszarach, na ktoérych opiera ona swoja samooceng. Rowniez
Rosenberg z zespotem (1995) twierdzit, Zze ludzie r6znig si¢ pod wzgledem obszarow Zycia
istotnych dla ich samooceny. Brakowato jednak modelu teoretycznego, ktory identyfikowatby
konkretne obszary, na ktérych osoby moga opiera¢ swoja samooceng, oraz narz¢dzia do ich
pomiaru. Jedna z pierwszych prob zostata podjeta przez Pierce’a i wspotpracownikow (Pierce
I in., 1989) w dziedzinie psychologii pracy i organizacji. Zaproponowali oni konstrukt

samooceny zwigzanej z organizacja (OBSE — organization-based self-esteem). Zdefiniowali go
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jako stopien, w jakim czlonkowie organizacji wierza, ze moga zaspokoi¢ swoje potrzeby,
wypetniajac role w konteks$cie organizacji. Odzwierciedla on postrzegang przez pracownikow
Whasng warto$¢ jako cztonkdéw organizacji. W rezultacie pracownicy z wysokim OBSE uwazaja
si¢ za waznych, znaczacych, skutecznych 1 wartosciowych. Co istotne, proces ksztattowania si¢
OBSE osoby w danej organizacji odzwierciedla sposob ksztattowania si¢ samooceny w ogéle.
Zaktada si¢ mianowicie, ze w pierwszym okresie zatrudnienia OBSE ma charakter mocno
zmienny, poniewaz ocena siebie jest ksztattowana poprzez doswiadczanie réznorodnych
sytuacji, konczacych si¢ porazkami badz sukcesami. Dopiero po zebraniu ,,reprezentatywnej”
dla danej osoby ilosci doswiadczen ocena staje si¢ stabilna i1 przyjmuje okreslony poziom. Co
wiecej, ocena OBSE moze ulega¢ zmianie w przypadku istotnych zdarzen (Gardner, Pierce,
1998; Pierce i in., 1989).

W kierunku badawczym nawigzujacym do zrodet samooceny mozna umiesci¢ rowniez
prezentowang w niniejszej pracy koncepcje obszarow zaleznosci wartosci Ja (contingencies of
self-worth) autorstwa Crocker i Wolfe (2001). Badaczki proponujg, odnoszac si¢ do prac
Jamesa (1890), ze zwigzek migdzy samooceng a motywacjg do konkretnych zachowan zalezy
od tego co sukces i porazka oznaczajg dla poczucia wartosci Ja jednostki w tym konkretnym
obszarze (Crocker i Niiya, 2008). Sukces oznacza nie tylko wykonanie zadania, ale takze
posiadanie wartosci jako jednostka. W tym modelu motywacji celem nadrzednym jest
utrzymanie, ochrona i zwigkszanie samooceny oraz pozytywnego afektu. Osigganie sukcesow,
np. w obszarze nauki szkolnej, jest tylko sposobem na osiagniecie celu, jakim jest wysoka
samoocena i pozytywne odczucia, ktore si¢ z tym sukcesem wigzg (Crocker i Park, 2004).

Model ten nie ogranicza si¢ jedynie do samooceny zwigzanej z praca jak model OBSE
Pierce’a. Crocker wraz z zespotem (2003) wyrdznita siedem obszardw, zwigzanych z r6znymi

aspektami zycia: przestrzeganie zasad (virtue), mitos¢ Boga (God'’s love), wsparcie rodziny
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(family support), akceptacje innych (approval from others), rywalizacj¢ (competition),
kompetencje akademickie (academic competence) i wyglad (appearance).

Ludzie lokuja swoje poczucie wilasnej warto§ci w réznych z nich: dla jednych
najwazniejszg role moga odgrywac osiagnigcia akademickie, dla innych najistotniejsze bedzie
przestrzeganie zasad. W tym modelu jednostka moze mie¢ jednoczes$nie kilka obszaréw
zalezno$ci warto$ci Ja, a kazdy z nich moze by¢ w réznym stopniu istotny dla jej poczucia
wlasnej wartosci. Przyktadowo, dana osoba moze uzalezniaé swoja warto$¢ gldwnie od
wsparcia rodziny, ale takze w pewnym stopniu od wygladu. To nie obiektywne sytuacje, a ich
subiektywne interpretacje wplywaja na samoocen¢ poprzez obszary zalezno$ci wartosci Ja
(Crocker i Wolfe, 2001). Obszary zalezno$ci wartosci Ja r6znig si¢ pod wzgledem dostepnosci:
sa aktywowane przez czynniki sytuacyjne. Im mocniej dana osoba opiera swoja wartos¢ w
danym obszarze, tym bardziej jest on dostgpny i tatwiej go przywota¢ (Higgins, 1996; Crocker
i Wolfe, 2001). Badania Crocker i Wolfe (2001) pokazaty, ze obszary zalezno$ci wartosci Ja
nie tylko wigzaly si¢ z tym, jak mocno osoby reagowaty na pozytywne wydarzenie, ale takze
na to, czy interpretowaty to zdarzenie jako wymagajace kompetencji lub akceptacji innych, w
zaleznosci od obszaru, od ktérego uzalezniaty swojg wartosc.

Obszary zalezno$ci warto$ci Ja wyksztatcajg si¢ z czasem, pod wpltywem socjalizacji i
wplywu spolecznego i1 sg relatywnie stabilne (Bandura, 1986). Proces ten jest stopniowy i
robwnowazony przez inne wptywy spoleczne, ksztattujace obszary zaleznosci wartosci Ja, wigc
mogg okazaé si¢ one sprzeczne z obszarami cenionymi przez lokalne §rodowisko jednostki.
Osoby dokonuja ponownej ewaluacji obszarow zaleznosci wartosci Ja wraz z wiekiem, z

czasem sktaniajac si¢ ku bardziej wewnetrznym (Crocker i Wolfe, 2001).
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2.3.2. Rola obszarow zaleinosci wartosci Ja

Obszary zaleznosci wartosci Ja majg wplyw na poznanie, afekt, samoregulacje,
motywacj¢ i zachowanie (Crocker i Wolfe, 2001). Kieruja uwage na informacje i wydarzenia
zwigzane z obszarem, na ktorym jednostka opiera swoja samoocen¢ (Taylor 1 Brown, 1988).
Maja wptyw na zwigkszenie reakcji afektywnych na zdarzenia zwigzane z danym obszarem
wartos$ci. Wptywaja rowniez na wybor celow 1 motywacje, a przez to na zachowanie jednostki:
obszary reprezentuja dziedziny, w ktérych cele s3 zwigzane z poczuciem wilasnej wartosci
Podobnie jak wszystkie cele, maja konsekwencje dla samoregulacji zachowania — ludzie beda
dazy¢ do osiggania sukcesow 1 unikania porazek w obszarach, od ktérych zalezy ich poczucie
wiasnej warto$ci (Crocker i in., 2002; Crocker i in., 2003; Crocker i Wolfe, 2001; Wolfe i
Crocker, 2002). Obszary zalezno$ci wartos$ci Ja majg zwigzek z teorig autowaloryzacji (self-
enhancement), ktora zaktada, ze ludzie dgza do obrony, utrzymania i zwigkszenia swojej
samooceny (Ferris i in., 2010). Osoby bedg staraty si¢ zwigkszy¢ samoocene i pozytywny afekt
poprzez osigganie sukcesOw w obszarach wartos$ci, ktére sg dla nich najwazniejsze, a
jednoczes$nie beda staraly si¢ unikngé negatywnego afektu i obnizenia samooceny poprzez
unikanie porazek w tych obszarach. Przyktadowo, badania przeprowadzone przez Crocker z
zespolem (2002) pokazaly, ze wydarzenia maja wigkszy wpltyw na afekt u oséb, ktorych
poczucie wlasnej wartosci jest zwigzane z domena, ktorej dane wydarzenia dotyczg. Osoby,
ktore osiggaly wysokie wyniki na skali ,,kompetencje akademickie” i niskie na skali samooceny
odczuwaly wigkszy afekt pozytywny w przypadku sukcesu 1 wigkszy afekt negatywny w
przypadku porazki.

Osoby moga wybiera¢ sytuacje, w ktorych chca sie znajdowac, na podstawie obszaru,
w ktorym lokuja swoja warto$¢, przez co staja si¢ one swoistymi standardami zachowania:
motywujgc do dziatan, ktére pomagaja zaspokoi¢ zalezne poczucie wartosci i do unikania

sytuacji, ktore moga prowadzi¢ do porazki w tym zakresie. Zalozenia jednostki odnos$nie do
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tego czy jest ona w stanie osiggna¢ sukces w danej domenie sg kluczowe dla jej reakcji na
porazke — determinuja, czy bedzie to wycofanie si¢ czy dalszy wysitek (Crocker 1 Wolfe, 2001;
Crocker i in., 2003).

Zarowno staly poziom samooceny jak i jej zmiany mozna rozpatrywaé pod katem
obszarow zalezno$ci wartosci Ja. Zakres wplywu wydarzen i1 okoliczno$ci na samooceng
jednostki zalezy od ich postrzeganej waznosci dla obszarow wartoéci danej osoby (Crocker i
Wolfe, 2001, por. James, 1890), a nie od ich obiektywnego znaczenia. Zwigzek miedzy tymi
dwoma konstruktami mozna rozpatrywacé¢ w ten sposob: mimo ze poziom samooceny (wysoka
albo niska) odnosi si¢ do tego czy jednostka ocenia si¢ pozytywnie lub negatywnie, obszary
zalezno$ci warto$ci Ja wskazujg na domeny, od ktorych samoocena jest zalezna (Ferris i in.,
2010). Samoocena i obszary zaleznosci wartosci Ja sg od siebie niezalezne, na co wskazuja
niskie korelacje migdzy tymi konstruktami w badaniach (Crocker i in., 2003).

Badania Crocker 1 zespolu (2003) pokazaly, ze obszary zalezno$ci Ja mogg by¢
predyktorami ilo$ci czasu poswigcanej na rozne typy aktywnos$ci. Osoby staraja si¢ zwigkszaé
SWo0ja samoocen¢ poprzez wybieranie zadan zwigzanych z domenami, na ktorych opieraja
swoje poczucie wartosci (Crocker i Park, 2004; Crocker i Wolfe, 2001). Badanie na studentach
potwierdzito te zalozenia: osoby opierajace swoja warto$¢ na wygladzie poswigcaty
statystycznie wigcej czasu na imprezowanie 1 mniej na zaj¢cia zwigzane z duchowoscia, osoby
opierajace swoja warto$¢ na kompetencjach akademickich poswiecaty wiecej czasu na nauke i
mniej na imprezowanie, osoby opierajagce swoja warto$¢ na milosci Boga poswigcaty
statystycznie wigcej czasu na zaj¢cia zwigzane z duchowoscia, osoby opierajace swojg wartosé
na przestrzeganiu zasad poswiccaly statystycznie wigcej czasu na wolontariat i zajecia
zwigzane z duchowoscig oraz mniej na imprezowanie i dbanie o wyglad, osoby opierajace
swoja warto$¢ na wsparciu rodziny poswigcaty statystycznie wigcej czasu na spotkania z

rodzing.



55

2.3.3. Wewnetrzne i zewnetrzne obszary zaleinosci wartosci Ja

Sposobem kategoryzacji obszarow zalezno$ci warto$ci Ja, podobnie jak w przypadku
innych konstruktéw z nimi zwigzanych — warto$ci, aspiracji/celow, a takze rodzajéw motywacji
z teorii autodeterminacji — jest podzial na zewnetrzne i wewnetrzne: od zewnetrznych, takich
jak wyglad 1 akceptacja innych, po wewnetrzne, jak mitos¢ Boga 1 przestrzeganie zasad
(Crocker i in., 2003). Motywacj¢ wynikajaca z obszaro6w zalezno$ci wartosci Ja mozna
zaklasyfikowa¢ pomiedzy zewnetrznie motywowanym zachowaniem, podejmowanym w celu
otrzymywania zewnetrznych nagrod i1 unikania kar, oraz w petni zintegrowanym, wewngtrznie
motywowanym zachowaniem (Crocker i Wolfe, 2001). Zgodnie z teorig autodeterminacji (Deci
1 Ryan, 2000), obszary, ktore zalezg od akceptacji, postaw albo zachowan innych oséb, a nie
od zachowania jednostki, sa trudniejsze do zaspokojenia. W ramach tej teorii zewngtrzne
obszary zalezno$ci warto$ci Ja moga by¢ rozpatrywane jako zewngtrzna forma motywacji,
kierujaca zachowaniem poprzez zewngtrzne lub zinternalizowane kary 1 nagrody (Ferris 1 in.,
2009; Pyszczynski i in., 2003).

Podobnie jak w przypadku wartosci, celow czy motywacji, zewngtrzna lub wewnetrzna
kategoryzacja obszaréw wiaze si¢ pozytywnie lub negatywnie z dobrostanem jednostki.
Zewnetrzne obszary zaleznos$ci warto$ci Ja wigza si¢ ze zwigkszonym neurotyzmem, nizszg
samooceng, narcyzmem i objawami depresji (Crocker i in., 2003; Sargent i in., 2006).
Przestrzeganie zasad, najbardziej wewnetrzny z wymienionych obszaréw, najsilniej koreluje
pozytywnie z samooceng 0golng (Crocker i Wolfe, 2001).

Obszar wsparcie rodziny budzi spory wsrod badaczy, gdyz w zaleznos$ci od kraju i
kultury, w ktorych jest badany, klasyfikuje si¢ go zaro6wno jako obszar zewngtrzny,
wewnetrzny, jak i posredni. Przyktadowo, przeprowadzone w USA badanie Sargent 1 zespotu

(Sargent i in., 2006) pokazato, ze wsparcie rodziny taduje zaréwno czynnik obszaréw
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zewnetrznych jak i wewnetrznych. Z kolei w australijskim badaniu Collinsa i Stukasa (2008)
zostalo skategoryzowane jako obszar wewnetrzny. Kategoryzacja pozostatych obszaréw
zaproponowana przez Crocker wraz z zespotem (Crocker i in., 2003) zostala potwierdzona
przez innych badaczy: do obszaréw zewngtrznych zaliczono rywalizacj¢, wyglad, kompetencje
akademickie oraz akceptacje innych, natomiast do obszaréw wewngtrznych — przestrzeganie
zasad i mito$¢ Boga.

Badanie Mageau i wspotpracownikow (Mageau i in., 2011) pokazalo, ze zewnetrzne
obszary zalezno$ci warto$ci Ja mozna rozpatrywac takze w kontek$cie pasji obsesyjnej i
harmonijnej (Vallerand i in., 2003). Na potrzeby badania zaadaptowano pytania ze skali CSWS
zmieniajac je w taki sposob, by mierzyly zalezno$¢ samooceny od umiej¢tnosci osiggania
najlepszych wynikoéw w gre karciang Magic: The Gathering. Jako ze rezultaty w tej grze zaleza
nie tylko od jednostki, ale takze od umiej¢tnosci 1 zachowan innych osdb, obszar ten mozna
zaklasyfikowa¢ jako obszar zewnegtrzny. Wyniki badania pokazaty, ze im silniej jednostki
doswiadczaja pasji obsesyjnej wobec wykonywanej aktywnos$ci tym bardziej odczuwaja
fluktuacje samooceny w zaleznosci od rezultatow tej aktywnosSci (wzrostOw w przypadku
sukcesoOw 1 spadkéw w przypadku porazek). Pasja obsesyjna byla zwigzana z obszarem
wartos$ci zaleznym od kompetencji przy wykonywaniu zadania (grania w gre), podczas gdy
pasja harmonijna nie byla istotnie zwigzana z tym obszarem (Mageau i in., 2011).

Sabzehara wraz z zespolem (Sabzehara i in., 2014) zbadata zwiazki miedzy
zewngtrznymi 1 wewngtrznymi aspiracjami oraz obszarami zalezno$ci wartosci Ja oraz
dobrostanem. Badacze zatozyli, ze domeny, na ktorych jednostka opiera swojg samooceng sg
analogiczne z rodzajami osobistych aspiracji — jako ze domeny te pehlnig funkcje
samoregulacyjna i wptywaja na kierunek, w ktérym podazaja jednostki, gdyz jest on wazny dla
ich samooceny — to osoby, ktorych samoocena silnie zalezy od zewnetrznych obszarow, beda

podazaly za zewnetrznymi aspiracjami. Podobnie w przypadku wewnetrznych obszarow dla
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jednostki najwazniejsze beda aspiracje wewnetrzne. Akceptacja innych, rywalizacja 1 wyglad
sg konstruktami podobnymi do i powinny si¢ wigzaé¢ z zewnetrznymi aspiracjami, takimi jak
bycie podziwianym przez innych i posiadanie atrakcyjnego wizerunku (dazenie do stawy i
wizerunku). Akceptacja innych powinna takze wigzaé si¢ z dgzeniem do bogactwa. Z kolei
mito§¢ Boga bedzie si¢ wigza¢ z rozwojem osobistym, a przestrzeganie zasad zardwno z
rozwojem osobistym, jak i1 udzielaniem si¢ w spoteczno$ci. Przeprowadzone badanie
potwierdzito te zwiazki. Wykazato takze pozytywne zwigzki miedzy wewnetrznymi obszarami
i aspiracjami a dobrostanem wyrazonym przez samowspoélczucie (self-compassion),
integracyjng samowiedze (integrative self-knowledge) i samoocen¢ oraz negatywne z
narcyzmem. Zalezno$ci miedzy tymi miarami dobrostanu a zewngtrznymi obszarami i
aspiracjami byly odwrotne — wykazano negatywne zwigzki migdzy dobrostanem wyrazonym
przez samowspoOlczucie (self-compassion), integracyjng samowiedze (integrative self-
knowledge) i samooceng oraz pozytywne z narcyzmem.

Podobne wyniki uzyskano w badaniu Blankenshipa i Stewart (2022), mierzacym
zwigzki miedzy zewnetrznymi obszarami warto$ci Ja, a zewnetrznymi aspiracjami i
zewngtrznymi warto$ciami pracy. Osoby, dla ktoérych wazne byty zewnetrzne wartosci pracy,
takie jak nagrody finansowe czy status, oraz zewnetrzne aspiracje zyciowe, takie jak publiczny
wizerunek, sukces finansowy, popularno$¢ czy konformizm, opieraly swoja warto$¢ na
zewnetrznych obszarach, takich jak rywalizacja, wyglad i kompetencje akademickie.

Takze Park wraz z zespotem (Park i in., 2017) pokazali w swoim badaniu, ze stworzony
przez nich obszar zalezno$ci wartosci Ja od finanséw jest predyktorem aspiracji zewnetrznych,
takich jak porownania spoteczne, problemy finansowe, a takze obnizonego dobrostanu

hedonistycznego (stres, Igk) oraz eudajmonistycznego (mniejsza potrzeba autonomii).
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2.4. Obszary zaleznoS$ci wartosci Ja a dobrostan i efektywnosé w pracy

Pomimo istotnej roli jakg obszary zaleznosci wartosci Ja odgrywaja w funkcjonowaniu
jednostki, a przez to potencjalu badawczego w psychologii pracy, liczba badan im
poswigconych w konteksécie pracy jest bardzo niewielka. Jedno z nielicznych badan nad
obszarami ja i ich zwigzkami z pracg, przeprowadzone przez Ferrisa z zespotem (Ferris i in.,
2009), pokazato, ze obszar kompetencji akademickich przeksztatlcony w obszar zalezno$ci
warto$ci Ja od miejsca pracy (workplace-contingent self-esteem) petni role moderatora miedzy
stresorami a poczuciem wiasnej wartosci. Gdy poczucie wlasnej wartosci jest zalezne od
wykazywania si¢ kompetencjami w miejscu pracy, angazowanie si¢ w dziatania niepozadane
jest postrzegane jako nieracjonalne zachowanie stanowigce zagrozenie dla samooceny (Crocker
I Wolfe, 2001). Jedynie, gdy poczucie wartosci nie jest zalezne od kompetencji w miejscu pracy
jednostka moze reagowac negatywnie na stresory (Ferris i in., 2009). Na podstawie uzyskanych
wynikéw autorzy stawiajg takze hipotezy do dalszych badan: obszary zaleznosci wartosci Ja
ograniczaja sposoby w jakie jednostka moze reagowaé na stresory, jednoczesnie dzialanie
stresorOw w tych obszarach bedzie szczegodlnie wazne dla jednostki. Stresory zwigzane ze
stanowiskiem pracy obnizajg efektywno$¢ pracy 1 moga wywiera¢ wigkszy efekt u osob,
ktérych samoocena jest zalezna od efektywnosci (Pierce 1 Gardner, 2004), przez co takie
jednostki mogg odczuwac silniejszy stres (Ferris i in., 2009).

Kolejne badanie Ferrisa i zespotu (2010) pokazalo, ze jeden z obszarow wartosci ja
moze spetniac role moderatora migdzy samooceng i efektywnos$cig pracy. Jest to wymiar IPSE
(importance of performance to self-esteem — istotno$¢ wynikow dla samooceny), ktory powstat
poprzez modyfikacje pytan na skali obszaru wartosci ,,kompetencje akademickie”: pytania
dotyczace osiggni¢¢ na studiach zostaly zamienione w pytania dotyczace osiggni¢¢ w pracy.
Ro6zni si¢ on od wymiaru samooceny zwigzanej z organizacjg, OBSE, (Pierce i in., 1989),

poniewaz OBSE oznacza stopien w jakim osoba uwaza si¢ za kompetentnego oraz
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warto$ciowego cztonka zatrudniajacej ja organizacji. Z kolei IPSE odnosi si¢ do tego, czy
samoocena jednostki zalezy od obszaru kontekstu organizacyjnego. Autorzy badania zatozyli,
ze osoby z wysokim poziomem IPSE beda opiera¢ swoja samoocen¢ na wynikach w miejscu
pracy i bedg si¢ staraty unika¢ zachowan, ktore moglyby negatywnie wptynac na te wyniki,
gdyz wytwarzaloby to zagrozenie dla Ja i wywotywalo uczucie wstydu (Ferris 1 in., 2010).
Zgodnie z tym zalozeniem osoby te powinny by¢ silniej zmotywowane do pracy, zorientowane
na prace oraz wykazywac zwiekszony wysitek 1 wytrwatos¢. Wyniki badan potwierdzity te
zatozenia 1 wykazaty, ze wysoki poziom IPSE stanowi bufor dla stresoré6w u 0séb z wysokg i
niska samooceng. U 0s6b z niska samooceng i niskim IPSE stresory powoduja obnizenie
efektywnosci pracy. Badacze zaktadaja, ze zwigzek IPSE z cechami osobowo$ciowymi,
postawami wobec pracy oraz czynnikami kontekstowymi oraz percepcyjnymi moze stanowi¢
predyktor efektywnosci pracy (Ferris i in., 2010).

Badanie Chen (2014) pokazuje w jaki sposob obszary zalezno$ci wartosci Ja wpltywaja
na wybdr celow oraz koszty ich wplywu na efektywno$¢ pracy. Chen zatozyta, Zze stawianie
sobie trudnych i konkretnych celow wplywa korzystniej na efektywno$¢ pracy niz w przypadku
celow mato konkretnych (Locke i in., 1981), a jednocze$nie moze podwyzszy¢ obawy przed
oceng (Hollenbeck i Klein, 1987), przez co moze zniechgca¢ osoby z samooceng zalezng od
efektywnosci pracy do stawiania sobie takich celow. Dzieki temu, ze mato konkretny cel
umozliwia elastyczng definicje jego osiagnigcia (Jordan i Audia, 2012), osoby z samooceng
mocno zalezng od danego obszaru mogg okresli¢ dowolny rezultat jako osiagniecie celu, co
obniza ich obawe przed porazka. W konsekwencji, osoby bardzo chcace osiggngé sukces w
danym obszarze beda podejmowaly dziatania, ktére obnizg ich szanse na jego osiagniecie.
Badanie pokazato, ze osoby opierajace swoja wartos¢ na osiggnigciach w pracy czgsdciej
wybierajag mato konkretne cele. Wyniki potwierdzily takze zatozenie, ze zarOwno wysoKi

poziom samooceny jak 1 wysoki poziom OBSE, oslabiajg tendencje osob silnie opierajacych
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swoje poczucie wartosci na osiaggni¢ciach w pracy do stawiania sobie mato konkretnych celow
(Chen, 2014).

Obszary zalezno$ci warto$ci Ja wplywaja na zwigkszenie reakcji afektywnych na
zdarzenia zwigzane z danym obszarem warto$ci miedzy innymi poprzez kierowanie uwagi na
informacje 1 wydarzenia zwigzane z obszarem, na ktorym jednostka opiera swoja samooceng
(Crocker i Wolfe, 2001). W teorii autodeterminacji, Pyszczynski i in. (2003) stwierdzili, ze
ludzie beda lepiej funkcjonowaé, jesli ich samoocena bedzie oparta na kluczowych,
abstrakcyjnych, unikalnych cechach ja niz gdy beda ja opiera¢ na bardziej powierzchownych
wlasciwos$ciach Ja lub na niestabilnych aspektach, takich jak osiagnigcia lub warunkowa
aprobata innych. W podobnym tonie Kernis (2003) zaproponowat, ze optymalna samoocena
nie zalezy od osiggania konkretnych wynikéw, ani nie wymaga nieustajacej walidacji przez
innych ludzi. Zgodnie z tymi zaloZeniami, bardziej wewngtrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja
beda powigzane z wyzszym poziomem dobrostanu (Crocker 1 in., 2003).

Zewnetrzne obszary zaleznosci wartosci Ja sprawiaja, ze samoocena jednostki zostaje
wystawiona na dziatania innych ludzi, co zwigksza jej wrazliwo$¢ (Sanchez i in., 2005).
Opieranie samooceny na zewn¢trznych zrodiach lub powierzchownych aspektach Ja, takich jak
wyglad lub akceptacja innych, wiaze si¢ z bardziej negatywnymi skutkami psychologicznymi
niz opieranie jej na bardziej wewnetrznych lub istotnych aspektach Ja, takich jak bycie
moralnym cziowiekiem (Sanchez i in., 2005; Crocker, 2002; Luhtanen i Crocker, 2005).
Samoocenie, ktora wymaga zewngtrznej walidacji, tatwo zagrozi¢, przez co moze by¢ ona niska
(Sanchez i in., 2005; Crocker, 2002; Crocker i Wolfe, 2001) i niestabilna (Sanchez i in., 2005;
Kernis i Waschull, 1995). Z kolei niestabilno$¢ samooceny prowadzi do nasilenia si¢ objawow
depresyjnych, podwyzszenia poziomu stresu 1 niestabilno$ci postrzeganej kontroli nad
wydarzeniami (Sanchez i in., 2005; Crocker i Luhtanen, 2003). Brak postrzeganej kontroli nad

wydarzeniami zyciowymi i podwyzszony poziom stresu predysponuja jednostki do zaburzen
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odzywiania (Sanchez i in., 2005; Dalgleish i in., 2001). Z wymienionych wyzej powodow
0soby o zewngtrznych Zrédlach samooceny moga by¢ podatne na problemy ze zdrowiem
psychicznym (Sanchez i in., 2005; Higgins, 1987).

Badania przy uzyciu Kwestionariusza obszarow zalezno$ci wartosci Ja wielokrotnie
pokazaty, ze zewnetrzne zrodta warto$ci Ja, ktorych zaspokojenie w duzym stopniu wigze si¢
z innymi ludzmi lub wydarzeniami (e.g. akceptacja innych, kompetencje akademickie), a takze
reprezentujag powierzchowne aspekty ja (e.g. wyglad), wigza si¢ z nizszym poziomem
dobrostanu psychologicznego, zwigkszonym neurotyzmem, nizszg samooceng, podwyzszong
podatnos$cia na nieumiarkowana konsumpcje¢ alkoholu oraz podwyzszonym poziomem
codziennego stresu i narcyzmem. Z kolei wewngtrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja, w
ktoérych zrodtem samooceny sa wewnetrzne aspekty ja (e.g. przestrzeganie zasad) lub sa
relatywnie bezwarunkowe (e.g. mito$¢ Boga) sg zwigzane z wyzszym poziomem dobrostanu
psychologicznego (Crocker i in., 2003; Crocker i Luhtanen, 2003; Luhtanen i Crocker, 2005,
Sargent i1 in., 2006). Badania Sargent i in. (2006) pokazuja, Zze opieranie samooceny na
zewngtrznych obszarach jest predyktorem wigkszej ilosci objawow depresji niz w przypadku
obszarow wewnetrznych, ktore w ogdle nie wigzg si¢ z objawami depresji. Wedtug tych
badaczy zewnetrzne obszary przyczyniaja si¢ do wigkszej podatnosci na depresj¢. Badanie to
wykazato takze, ze kobiety mialy bardziej zewnetrznie zalezne poczucie wartosci niz
mezezyzni, gdyz uzyskiwaly wyzsze wyniki na skalach obszarow zewnetrznych (akceptacji
innych, wygladu, kompetencji akademickich).

Istnieje bardzo niewiele badan zwigzkéw miedzy obszarami zaleznos$ci wartosci Ja a
dobrostanem w pracy, gdyz wigckszo$¢ badan nad konceptem obszaréw prowadzona byta na
studentach. Jak do tej pory byty one prowadzone jedynie w Japonii. W wersji amerykanskiej 1
adaptacjach europejskich do obszarow wewngtrznych zalicza si¢ przestrzeganie zasad 1 mito§¢

Boga, jednakze badania prowadzone na gruncie japonskim pokazaly, ze te konstrukty ze
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wzgledow kulturowych nie funkcjonuja tam zbyt dobrze (Sasagawa, 2015; Uchida, 2008).
Sasagawa (2015) zaproponowata obszar wewngtrzny wystepujacy w populacji japonskiej:
wyjatkowos¢, ktora oznacza opieranie wilasnej wartosci na wilasnej tozsamos$ci i poczuciu
odrebnosci od innych, a takze traktowanie wlasnych wartosci jako wazniejszych niz wartosci
innych ludzi.

W badaniu przeprowadzanym przez Sasagawe¢ z zespolem (Sasagawa, Takemura i
Uchida, 2015), opierajac si¢ na badaniach Sargent i in. (2006) potwierdzajacych podziat
obszarOw na zewngtrzne i wewngtrzne oraz jego warto$¢ badawcza, zbadano zwiazki migdzy
zewngtrznymi oraz wewngtrznymi obszarami zalezno$ci wartosci Ja a zdrowiem psychicznym
pracownikow. Uzyto japonskiej wersji skali obszarow zalezno$ci wartosci Ja. Jako obszar
wewnetrzny wybrano autonomig, opartg o obszar wyjatkowosci z klasyfikacji Sasagawy
(2015), i dostosowang do $rodowiska pracy, oznaczajaca opieranie samooceny na pracy
zgodnej z wlasnymi wartoSciami i zasadami (ale nie traktowanie wiasnych wartosci jako
wazniejszych niz wartos$ci innych ludzi jak w przypadku obszaru wyjatkowosc¢). Jako obszar
zewngtrzny wybrano rywalizacje wedlug oryginalnej klasyfikacji Crocker i in. (2003). Badanie
na osobach pracujacych pokazalo, ze obszar autonomii byt zwigzany z postrzeganiem wigksze;j
warto$ci w zawartos$ci pracy, co z kolei bylo zwigzane z wyzszym subiektywnym dobrostanem
I mniejszym dystresem (psychological distress). Z kolei obszar rywalizacji nie byt zwigzany z
postrzegang warto$cig zawarto$ci pracy, ale byl bezposrednio zwigzany ze zwickszonym
dystresem.

Inne badanie przeprowadzone przez Sasagawe z zespolem (Sasagawa i in., 2017)
sprawdzato czy obszary, na ktorych opierali swojg warto$§¢ pracownicy na zwolnieniu
lekarskim spowodowanym problemami psychicznymi, odpowiadaty postrzeganym warto§ciom
ich miejsca pracy (rywalizacji, akceptacji innych, autonomii) w poréwnaniu do pracownikéw,

ktorzy nie przebywali na zwolnieniu. Wyniki pokazaty, ze te trzy typy obszaréw (rywalizacja,
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akceptacja innych i autonomia) byly silniejsze u 0s6b na zwolnieniu w poréwnaniu z
pracownikami nieprzebywajacymi na zwolnieniu. Wykazano takze duza roéznice pomig¢dzy
kazdym z typow obszaréw zaleznos$ci wartosci Ja pracownikoéw na zwolnieniu a postrzeganymi
warto$ciami miejsca pracy oraz ze wszystkie trzy typy obszaréw obnizyly si¢ po zakonczeniu

zwolnienia.
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3. Postawy warunkujace dobrostan i efektywno$¢ w pracy

3.1. Pojecie postawy a postawa wobec pracy

Mozna wyrézni¢ dwa nurty definiowania postawy w psychologii: jednowymiarowy
oraz wiclowymiarowy. Nurt jednowymiarowy koncentruje si¢ na jednym aspekcie postawy, na
przyktad emocjonalnym, behawioralnym lub poznawczym. Przedstawicielami pierwszego
nurtu sg migdzy innymi Allport, Wojciszke i Cialdini. Wedlug Allporta (1961) postawa jest
zwigzana z oceng (akceptacja lub odrzuceniem) roznych aspektéw srodowiska (takich jak
ludzie czy kultura). Podobnie wedtug Wojciszke (2004) postawa to staty w czasie pozytywny
lub negatywny stosunek cztowieka wobec dowolnego obiektu (osoby, przedmiotu, idei, etc).
Roéwniez Cialdini (2002) okresla postawe jako zakodowane w pamigci uczucia dotyczace
okreslonych osob, obiektow, wydarzen lub idei.

Nurt wielowymiarowy wyroznia dwa lub wiecej aspektow postawy. Przykladem
definicji dwuwymiarowej jest podejscie Aronsona (2001), wedlug ktoérego postawa to trwata
ocena (pozytywna lub negatywna) ludzi, przedmiotow Iub pojeé, ktoéra zawiera dwa
komponenty: wartosciujgcy i emocjonalny. Zdaniem wielu badaczy postawa sktada si¢ z trzech
komponentdw: afektywnego (zwanego tez emocjonalnym lub oceniajagcym), poznawczego i
behawioralnego (Lindzey i Aronson, 1985; Madrzycki, 1970; McGuire, 1985; Organ i Near,
1985). Jednym z prekursoréow tego podej$cia w polskiej psychologii byt Madrzycki (1970),
ktory okreslat postawe jako organizacje uczuciowo-motywacyjng, poznawcza i behawioralng
jednostki wobec roznorakich przedmiotéw. Aspekt oceniajacy postawy wigze si¢ z lubieniem
lub nielubieniem konkretnych ludzi, przedmiotow lub wydarzen. Aspekt poznawczy dotyczy

naszej wiedzy i przekonan o przedmiocie postawy. Z kolei aspekt behawioralny zwigzany jest
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z predyspozycja do dziatania w okreslony sposob wobec przedmiotu postawy. Zgodnie z tym
podejsciem Jachnis (2008) definiuje postawe jako wzglednie staty zestaw uczué, przekonan i
predyspozycji behawioralnych w stosunku do 0séb, przedmiotéw lub idei.

Nalezy odnotowa¢, ze od konca lat 80. XX w. aspekt behawioralny postawy przestat
by¢ przez niektorych badaczy wiaczany w strukturg postawy, gdyz badania prowadzone w
nurcie psychologii poznawczej wykazaly jedynie posredni zwigzek korelacji miedzy
zachowaniem a postawg, wynikajacy glOwnie z procesow motywacji. Komponent
behawioralny nie pojawia si¢ wigc w niektorych najnowszych definicjach postaw, ktorych
tworcy zatozyli, ze postawa jednostki nie musi by¢ odzwierciedlana w jego zachowaniu
(Jaworska i Murawska, 2015).

Czlowiek w ciggu zycia formuje liczne postawy w roznych kontekstach, a jednym z
najwazniejszych z nich, ze wzgledu na rol¢ w zyciu jednostki, a takze ilo$¢ czasu w nim
spedzanego, jest Srodowisko pracy (Dalal, 2012; Judge i Kammeyer-Mueller, 2012). Z tych
wzgledow psychologia pracy, organizacji i zarzadzania poswigca tej tematyce bardzo duzo
uwagi, czego rezultatem jest ogromna ilo$¢ badan oraz wynikajacych z nich dysput
terminologicznych (w 2023 roku na hasto ,,job attitude” Google Scholar podaje ponad 6
milionow wynikéw). W konteks$cie organizacyjnym mozna Wyr6zni¢, miedzy innymi, postawe
wobec pracy, organizacji, wspotpracownikéw czy wobec wykonywanego zawodu (Jachnis,
2008; Kanungo, 1982; Meyer i Allen, 1991; Schaufeli i Bakker, 2003; Wrzesniewski i in.,
1997). Pracownik moze posiada¢ wiele z tych postaw jednoczesnie (Judge i Kammeyer-
Mueller, 2012).

Zaroéwno jednowymiarowy jak i wielowymiarowy nurt definiowania postaw znalazt
swoje odzwierciedlenie w psychologii pracy. W ciggu ostatniego stulecia badacze analizowali
osobno (nurt jednowymiarowy) lub jako komponenty postawy (nurt wielowymiarowy): aspekt

afektywny, czyli stany sympatii i antypatii, krétkoterminowe oraz trwale nastawienie do celow,
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zadan, wspotpracownikéw oraz wykonywanej pracy; aspekt poznawczy, czyli wiedzg
pracownikOw na temat wykonywanej pracy, sady, opinie i przekonania o wykonywanych
zadaniach i $rodowisku pracy oraz aspekt behawioralny, czyli predyspozycje i przejawy
dziatania dotyczace przedmiotu postawy, a wiec wykonywanej pracy (Springer, 2011). Jednak
trojkomponentowe podej$cie do postaw wobec pracy okazalo sie problematyczne, niektdrzy
badacze nazywali je nawet heurystycznym (Fazio i Olson, 2003). Byto ku temu kilka powodow.
Po pierwsze, te trzy komponenty nie zawsze sg ze sobg spojne: afekt i ocena poznawcza moga
by¢ ze sobg w konflikcie oraz nie muszg si¢ wigza¢ z zachowaniem (Judge i Kammeyer-
Mueller, 2012). Przyktadowo, mozna ocenia¢ swoja prace jako korzystna, ale jej nie lubi¢;
mozna nie lubi¢ wlasnej pracy, ale nie robi¢ nic, aby jg zmieni¢, etc. Po drugie, postawy moga
ksztattowac si¢ z kazdego z tych komponentdw osobno, w wyniku czego beda funkcjonowac
w rozny sposob. Po trzecie, zachowanie moze (ale nie musi) wynika¢ z postaw, ale moze tez
na nie wplywa¢ (Judge i Kammeyer-Mueller, 2012).

W niniejszej rozprawie przyjeto zalozenie, ze postawy wobec pracy mozna rozwazac
zarOwno jako przyczyny zachowan pracownika, jak i konsekwencje doswiadczen pracownika
w srodowisku pracy (Czerw, 2013; Judge i Kammeyer-Mueller, 2012). Postawa jako przyczyna
zachowan pracownika wigze si¢ z jego cechami osobowosci, nastawieniem do pracy, a takze z
motywacjg (Czerw i Czarnota-Bojarska, 2016; Saari i Judge, 2004). Postawa jako skutek
doswiadczen w organizacji, takich jak procedury, tres¢ pracy, wynagrodzenie czy klimat
organizacyjny, wyraza si¢ jako zadowolenie z pracy w danej organizacji lub jego brak i
zwigzane z nim konsekwencje (Judge i in., 2006; Zalewska, 2003). Oba typy postaw moga
wigzac¢ si¢ z dobrostanem i efektywnos$cig pracy (Springer, 2016).

Wsroéd pozytywnych postaw, bedacych wynikiem do$wiadczen pracownika w
organizacji, mozna wymieni¢: zadowolenie z pracy w sensie poznawczym — satysfakcje z pracy

(Zalewska, 2003) oraz emocjonalnym — nastréj w miejscu pracy (Brief, 1998; Zalewska, 2002),
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zaangazowanie w prace (Schaufeli i Bakker, 2003), identyfikacje z praca (job involvement)
(Kanungo, 1982), czy przywigzanie do organizacji (organizational commitment) (Meyer i
Allen, 1991). Nalezy zauwazy¢, ze postawy takie jak zadowolenie z pracy czy zaangazowanie
W prac¢ mozna roOwniez rozpatrywac z perspektywy przyczyn dziatan pracownika, poniewaz
udowodniono ich zwigzek z cechami osobowos$ci, takimi jak neurotyzm, ekstrawersja,
otwarto$¢ na do§wiadczenie, ugodowos$¢ i sumienno$¢ (zadowolenie z pracy) oraz stabilnos¢
emocjonalna i sumiennos$¢ (zaangazowanie w prace) (Judge, Bono i Locke, 2000; Inceoglu i
Warr, 2012; Springer, 2016).

Gdy doswiadczenia pracownika w organizacji s3 niekorzystne, jego oczekiwania i
potrzeby nie zostajg spetnione, a poziom satysfakcji z pracy jest niski, moze on wyksztalci¢
postawy  negatywne, objawiajace si¢  poprzez  zachowania  kontrproduktywne
(counterproductive behavior) (Baka i in., 2015; Judge i Kammeyer-Mueller, 2012; Spector i
in., 2006). Przyktady takich zachowan to czgsta absencja, spdznienia, wycofanie, odejscie z
pracy, a nawet celowe dziatania na szkode¢ organizacji, takie jak kradziez czy ujawnianie
informacji poufnych (Bakaii in., 2015; Judge i Kammeyer-Mueller, 2012; Macko i Strykowska,
2010).

Wsrod postaw wobec pracy, ktére mozna rozpatrywac z perspektywy wplywu na
zachowanie pracownika, poprzez zwiazki z jego nastawieniem i motywacjg, mozna wymienic:
postawe punitywna, instrumentalng, autoteliczng i normatywna z koncepcji Czerw (2013) oraz
zadowolenie z pracy i przymus pracy z koncepcji Spence i Robbins (1992) w zrewidowanym
dwuczynnikowym ujeciu (Graves i in., 2012; Laurence i in., 2019). Te postawy sg przedmiotem
analiz w niniejszej rozprawie. Zwiazki pozytywnych i negatywnych postaw wobec pracy z

nastawieniem i motywacja do pracy zostang omowione szerzej w dalszej czesci rozdziatu.
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3.2. Pozytywne i negatywne postawy wobec pracy a nastawienie i motywacja do pracy

Postawy wobec pracy moga by¢ zalezne od nastawienia jednostki (Banka, 2016;
Jastrzebowski, 1857; Roznowski, 2020; Terelak i Jankowska, 2009; Wrzesniewski, 2003),
wynikajacego z subiektywnego postrzegania pracy, na ktore moze mie¢ wptyw jej kontekst.
Zdaniem niektdrych badaczy (Kalinowski i in., 2005) w analizie kontekstu pracy nalezy
uwzgledni¢ zmiany cywilizacyjne na przestrzeni stuleci Oraz zwigzane z nimi zmiany
charakteru pracy.

Kalinowski z zespotem (2005) wyroznili cztery okresy cywilizacyjne i wynikajace z
nich zmiany charakteru pracy. W pierwszym, prehistorycznym okresie praca, gltownie
rolnictwo, byla mocno zwigzana z uwarunkowaniami przyrodniczymi, w wyniku ktérych
cztowiek podejmowat okreslone dziatania lub je modyfikowat. W okresie drugim, starozytnosci
rozpoczal si¢ rozwdj nowych form pracy, takich jak rzemioslto i handel, a takze thumaczenia
niezbedne dla handlu miedzynarodowego. W okresie trzecim, czyli Sredniowieczu, wzrosto
znaczenie wlasno$ci ziemskiej, a co si¢ z tym wigzalo — gospodarka naturalng i praca na roli.
Rozwijata si¢ takze dziatalno$¢ rzemie$lnicza, tkactwo, przetwodrstwo. Pojawialy si¢ rynki
lokalne 1 aglomeracje miejskie, a wraz z nimi migracje ludnosci wiejskiej do miast. W tym
okresie powstatla takze bankowo$¢, jak réwniez manufaktury. W okresie czwartym,
nowozytnosci, w ktorym znajdujemy si¢ obecnie, nastgpit znaczny postep techniczny,
zwigzany z powstawaniem nowych specjalizacji zawodowych, a takze formulowanie i
ksztaltowanie regul obrotu gospodarczego. Pojawity si¢ takze takie zjawiska jak przejscie z
gospodarki naturalnej do rynkowej, a co za tym idzie: uniezaleznienie si¢ wykonywanej pracy
od oddzialywania przyrody, spadek zaleznosci od tradycyjnych form pracy i wzrost znaczenia
pracy wykonywanej za wynagrodzenie. Wzrosta takze specjalizacja wykonywanej pracy,

znaczenie indywidualnych kompetencji, wyksztatcenia i doswiadczenia. Pojawita si¢ praca
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zawodowa kobiet, a nastepnie wzrost rOwnouprawnienia kobiet i mgzczyzn w tym obszarze
(Kalinowski i in., 2005).

Terelak i Jankowska (2009), wraz z podziatem na epoki cywilizacyjne, wyrdzniajg trzy
postrzegane funkcje pracy i zwigzane z nimi postawy. Wedlug tych badaczy, w czasach
niewolnictwa dominowata postawa punitywna, w okresie wczesnego kapitalizmu — postawa
instrumentalna, a w obecnym okresie ponowoczesnosci — postawa autoteliczna. Postawa
punitywna wobec pracy oznacza postrzeganie jej w sposob jednoznacznie negatywny — jako
przymusu. Postawa instrumentalna wigze si¢ z traktowaniem pracy jako sposobu zaspokojenia
potrzeb. Natomiast najbardziej wspotczesna z nich, autoteliczna, oznacza postrzeganie pracy
jako wartosci osobistej 1 spolecznej. Praca w takim ujeciu umozliwia kreatywne rozwigzywanie
problemow, wykazywanie si¢ inteligencja i doskonalenie si¢, a takze stanowi szerokie pole
kontaktéw spotecznych, moze by¢ wigc odbierana przez jednostke jako pozytywna. Postawy te
zostang omowione szerzej w dalszej czgsci rozdziatu.

Pierwsze przestanki co do r6znych rodzajow nastawienia do pracy pojawiajg si¢ juz w
XIX wieku. Jastrzebowski (1857, za: Roznowski, 2020) wyodr¢bnil dwa rodzaje pracy:
pozyteczng oraz szkodliwa. ,,Prace pozyteczna ulepszajaca, czyli chwalebng, przez ktéra
rozumiemy dobre i dla dobra powszechnego uzycie nadanych czlowiekowi od Stworcy sit i
zdolnosci” (s. 163), ktorej celem jest doskonalenie pracownika i1 innych ludzi, przeciwstawit
,pracy szkodliwej, pogarszajacej, czyli haniebnej przez jaka oznaczamy przeciwne i do
przeciwnego celu zmierzajagce uzycie tychze sit i zdolnosci” (s. 163). Stworzyl on takze
hierarchiczny model rodzajow pracy, ze wzgledu na rodzaj pos§wigcanych jej ,,sit” 1 funkcji
psychicznych: od pracy fizycznej, przez sprawiajaca przyjemnos$¢ zabawe, az po prace
intelektualng 1 angazujaca sfer¢ moralng stuzbe dla innych ludzi. W tym modelu angazowanie
coraz wyzszych funkcji psychicznych wptywato na wzrost produktywnosci i zaangazowania w

prace (Jastrzgbowski, 1857, za: Roznowski, 2020).
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Z kolei Banka (2016) wyrdznia dwa przeciwstawne interpretacje pracy, wywodzace si¢
z antyku: prac¢ obywateli — dobrg, godna, zwigzang z tworczo$cig oraz prace niewolnikow —
prosta, cigzka, w trudnych warunkach, nieumozliwiajaca rozwoju. Wedhug tego badacza praca
moze by¢ nacechowana pozytywnie lub negatywnie w zalezno$ci od jej celow, okolicznosci
oraz kryteriow oceny. Podkresla jej dualistyczng nature: zarbwno pozytywna, wyrazong przez
wartosci takie jak rozwoj, zdrowie, dobrobyt czy duma, jak i negatywna, wyrazong przez
bezradnos¢, apati¢, dezorganizacje, choroby, a nawet $§mier¢ (Banka, 2016, por. Roznowski,
2020).

Czerw (2013) zaproponowala ujecie postaw wobec pracy, ktore obejmuje zarowno
aspekt pozytywny jak i negatywny, odzwierciedlajagc wytonione wcze$niej przez badaczy
funkcje pracy — punitywna, instrumentalng i autoteliczng (Terelak i Jankowska, 2009) oraz
dualistyczne nastawienie czlowieka wobec pracy wynikajace z historii oraz teorii pracy i
motywacji — prace¢ pozyteczng oraz szkodliwg (Jastrzebowski, 1857), prace obywateli i
niewolnikow (Banka, 2016), motywacje zewnetrzng i wewnetrzng (Ryan i Deci, 2001), pasje
harmonijng i obsesyjng (Vallerand, 2008), czy orientacj¢ na zajecie i na powolanie
(Wrzesniewski i in., 1997).

Klasyfikacja postaw wobec pracy wedlug Czerw jest oparta 0 wspomniane wczesniej
subiektywne nastawienie do pracy. Wyrdznia ona cztery postawy: punitywna, instrumentalnag,
autoteliczng 1 normatywng. Postawa punitywna (od tacinskiego punire — karac), ktoéra wedlug
Terelaka i Jankowskiej (2009) pojawila si¢ jako pierwsza, oznacza traktowanie pracy jako
czego$ narzuconego, trudnego 1 nieprzyjemnego — przymusu, a wrecz kary. Genezy takiej
postawy mozna upatrywa¢ w kilku zrodtach: w religii chrzescijanskiej, traktujacej prace jako
kar¢ za grzech pierworodny w tekstach Starego Testamentu, w konieczno$ci wykonywania
ciezkiej pracy fizycznej, zwlaszcza w epokach cywilizacyjnych przed nowozytnoscia (Czerw,

2013) oraz w obecnym na przestrzeni epok i roznych kregdw kulturowych niewolnictwie:
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uprawie roli w Cesarstwie Rzymskim, uprawie kauczuku w Kongo Belgijskim, czy
panszczyznie na terenach ziem polskich (Davies, 2010; Leder, 2014). Punitywna postawa
Wwobec pracy odpowiada takze pracy niewolnikéw wyroznionej przez Banke (2016) i pracy
fizycznej z modelu Jastrzebowskiego (1857). Mozna ja takze sklasyfikowac jako prace
zwigzang z dhugotrwatym 1 nieproporcjonalnym w stosunku do wynagrodzenia wysitkiem
(Schulz i Schulz, 2002).

Postawa, ktora wytonita si¢ jako kolejna, to postawa instrumentalna (Terelak i
Jankowska, 2009). W klasyfikacji Czerw (2003) jednostka, ktora si¢ nig kieruje, traktuje prace
jako sposdb na zaspokojenie swoich podstawowych potrzeb: finansowych, bezpieczenstwa i
spotecznych. Praca jest dla niej drogg do celu, a nie celem samym w sobie. Postawe
instrumentalng mozna pordwna¢ do pracy rozumianej jako zajecie opisanej przez
Wrzesniewski z zespotem (1997) oraz rozpatrywac z perspektywy motywacji zewnetrznej
(Ryan i Deci, 2001).

Trzecia postawa, ktora pojawita si¢ w epoce nowozytnej to postawa autoteliczna
(Terelak i Jankowska, 2009). Charakteryzuje si¢ traktowaniem pracy jako celu samego w sobie,
gdyz praca umozliwia rozwoj oraz polepszanie samego Siebie, zdobywanie wiedzy, budowanie
samooceny 1 tozsamosci. W ujeciu Czerw (2013) zawiera ona w sobie réwniez aspekt
hedonistyczny, charakteryzujacy nowozytne spoteczenstwo konsumpcyjne: czerpanie z pracy
podobnych doznan jak z konsumpcji dobr — przyjemnosci i zadowolenia. Autoteliczna postawa
wobec pracy moze by¢ takze rozpatrywana w kategoriach pracy obywateli wyrdznionej przez
Banke (2016), pracy pozytecznej z modelu Jastrzebowskiego (1857), pracy rozumianej jako
powotanie opisanej przez Wrzesniewski z zespotem (1997), motywacji wewnetrznej (Ryan i
Deci, 2001), pasji harmonijnej (Vallerand, 2008) lub stanu flow (Tse i in., 2022).

Czerw (2013) wyrdznita jeszcze postawe normatywng, ktora oddaje poczucie

zobowigzania wobec spoteczenstwa. Praca jest w tym ujeciu przestrzeganiem reguly
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wzajemnosci: wobec spoleczenstwa jako takiego, ktore nie mogtoby istnie¢ bez wykonywane;j
przez ludzi pracy, czy tez wobec rodzicéw, ktorzy dbali o jednostke przez pierwsze lata jej
zycia.

Czerw (2013) zweryfikowata omoéwiony powyzej model teoretyczny podczas prac nad
stworzeniem Kwestionariusza postaw wobec pracy. Potwierdzita wowczas tylko dwie postawy:
hedonistyczno-autoteliczng i normatywng. Wymiar postawy hedonistyczno-autotelicznej
stanowi kontinuum, na ktorym swoje miejsce znajduje zaréwno postawa autoteliczna, jak i
punitywna. Wysokie wyniki na skali oznaczajag zar6wno autoteliczne postrzeganie funkcji
pracy jako rozwojowej, jak i czerpanie przyjemnosCi z pracy, natomiast niskie sa oznaka
postrzegania pracy jako aktywnoS$ci nieprzyjemnej, wykonywanej z przymusu (postawy
punitywnej). Z kolei postawa normatywna wigze si¢ z postrzeganiem pracy jako korzysci
spolecznej, budujacej tozsamos¢ 1 role spoteczng jednostki. Co ciekawe, wymiar
instrumentalny pracy (zaspokajanie potrzeb poprzez prace) nie zostal wyloniony w analizie
czynnikowej. Zdaniem Czerw (2013) moze to by¢ spowodowane tym, ze instrumentalna
funkcja pracy jest wpisana w definicj¢ pracy w ogole, przez co nie wyrdznia specyficznego
typu postawy. Thumaczytoby to réwniez, dlaczego w badaniach CBOSu Polacy twierdza, ze
praca nadaje ich zyciu sens, a jednoczes$nie jest przede wszystkim sposobem na zdobycie
pieniedzy (Boguszewski, 2006).

Postawa wobec pracy w tym ujeciu powinna wptywacé na poziom motywacji oraz
determinowac ukierunkowanie motywacji na konkretne dziatania w pracy, poniewaz jednostka
postrzegajaca pracg jako przymus i pracujgca jedynie dla zaspokojenia potrzeb materialnych
moze w konsekwencji odczuwac niska motywacje do podejmowania wysitku na rzecz
organizacji. Z kolei jednostka, ktéra ma wobec pracy postawe hedonistyczno-autoteliczng i

traktuje ja jako przyjemnos$¢ i szans¢ na realizacje swojego potencjatu, moze by¢ silniej
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zmotywowana do wiekszego wysitku i podejmowania zachowan korzystnych dla organizacji
(Czerw i Czarnota-Bojarska, 2016, s. 13).

Teoria autodeterminacji (Deci i Ryan, 2000) stanowi makro-teori¢ ludzkiej motywacji,
thumaczaca ukierunkowane na cel dziatania jednostki w wielu obszarach zycia, w tym pracy.
Zgodnie z tg teorig rozne rodzaje motywacji reprezentujg percepcje jednostki odnosnie do
przyczyn jej zachowan, takich jak zewnetrzne obszary zalezno$ci, wewngtrzny przymus,
realizacja osobistych wartosci 1 celow, czy ciekawo$¢ poznawcza 1 przyjemnos¢ z
podejmowania dzialania (Graves i in., 2012). Dwa z tych rodzajoéw motywacji znajdujg
odzwierciedlenie w badaniach nad pracoholizmem i zachowaniami czlowieka w pracy:
poczucie koniecznosci pracy zwigzane z wewnetrznym przymusem oraz podejmowanie pracy,
poniewaz jest ona interesujgca, przyjemna i dajaca rados¢. Odpowiadaja im konstrukty
przymusu pracy i zadowolenia z pracy zaproponowane przez Spence i Robbins (1992).
Poczatkowo byly to wymiary modelu stuzacego do identyfikacji pracoholikow posrod szesciu
postaw i stylow pracy, jednakze z czasem badacze zaczgli traktowac je jako osobne czynniki,
thumaczace stosunek jednostki do pracy oraz przyczyny jej podejmowania (Burke, 2001; Burke
1 in., 2004; Graves i in., 2012; Johnstone i Johnston, 2005; Laurence i in., 2019; Malinowska i
Tokarz, 2013; McMillan i in., 2002). Szczegdétowy opis modelu stosunku do pracy Spence i
Robbins (1992), z ktorego powstata skala WorkBAT, znajduje si¢ w podrozdziale Narzedzia,
materialy i procedura.

Przymus pracy oznacza wewnetrzny poped do pracy, poczucie konieczno$ci lub
obowigzku pracy (Graves 11n., 2012; McMillan 1 in., 2002; Spence 1 Robbins, 1992). Wiaze si¢
on z motywacja zewngetrzng W typie introjekcji z teorii autodeterminacji — uwewnetrznionym
systemem kar i nagrod, zaleznej samoocenie (Deci i1 Ryan, 2000). Pod wplywem przymusu

pracy jednostka odczuwa Ik, wstyd 1 wine, gdy nie pracuje (Spence 1 Robbins, 1992).
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Zadowolenie z pracy zachodzi, gdy jednostka podejmuje prace, poniewaz uwaza ja za
przyjemng lub interesujaca sama w sobie (Graves i in., 2012; McMillan i in., 2002; Spence i
Robbins, 1992). Wiaze si¢ ono z kolei z motywacja wewnetrzng z teorii autodeterminacji —
kierowaniu si¢ ciekawo$cig poznawcza, poszukiwaniu przyjemnos$ci w naturze pracy samej w
sobie, a nie w czynnos$ci pracowania (Deci 1 Ryan, 2000). Zadowolenie z pracy w tym ujeciu
zawiera komponent afektywny (przyjemnos¢, zainteresowanie), jednak rézni si¢ od ogolnego
pozytywnego afektu w stosunku do pracy czy organizacji (e.g. satysfakcji z pracy czy
zaangazowania organizacyjnego) (Graves i in., 2012).

Przymus i zadowolenie pracy mozna umie$ci¢ pomiedzy stalymi cechami osobowosci,
a stanami przejSciowymi (Deci 1 Ryan, 2000; Graves i in., 2012; Vallerand, 2000). Sa
zwigzanymi z afektem, poznaniem i zachowaniem niezaleznymi wymiarami — jednostka moze
doswiadcza¢ jednego, obydwu lub Zadnego z nich (Deci i Ryan, 2000; Graves i in., 2012;
McMillan 1 in., 2002; Spence 1 Robbins, 1992), gdyz motywacje, postawy i zachowania
czlowicka w pracy sa rezultatem rozmaitych czynnikoéw, zaréwno pozytywnych jak i
negatywnych, zewnetrznych 1 wewngtrznych (por. Graves i in., 2012). Ztozono$¢ tego systemu

zaleznos$ci moze rosng¢ wraz z ze stanowiskiem 1 réznorodno$cig zadan z nim zwigzanych.

3.3. Postawy wobec pracy a dobrostan i efektywnos¢ w pracy

Jak wszystkie rodzaje postaw, postawy wobec pracy sg silnie zwigzane z innymi
postawami, motywacjg i wyznawanymi wartosciami, funkcjonujgc razem jako element
szerszego modelu mentalnego (Skarzynska, 2002). Zgodnie z teorig autodeterminacji, zarbwno
efektywnos$¢ jak i dobrostan pracownikow sg zalezne od typu motywacji. Motywacja
autonomiczna wigze si¢ negatywnie z wypaleniem zawodowym 1 Wwyczerpaniem
emocjonalnym, a pozytywnie z satysfakcja z pracy (Deci i Ryan, 2017). Kuvaas (2009) w

swoim badaniu pokazal, ze motywacja wewng¢trzna byla predyktorem deklarowane;j
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efektywnosci pracownikéw sektora publicznego. Badania Moreau 1 Mageau (2012) pokazaty,
ze pracownicy stuzby zdrowia, ktorzy byli w swojej autonomii wspierani przez przetozonych,
odczuwali wyzszg satysfakcje z pracy i wyzszy poziom dobrostanu psychicznego. Z kolei
satysfakcja z pracy wigzala si¢ ze zmniejszeniem zamiaru odej$cia z organizacji, a emocjonalne
wyczerpanie — ze zwickszeniem zamiaru odejscia z organizacji.

Podobny kierunek zaleznosci mozna zaobserwowac¢ w przypadku celoéw. Wiele badan
wykazato, ze osoby, ktére nie przywigzuja zbyt duzej wagi do celéw zewnetrznych, takich jak
korzys$ci materialne, za to wigksza do celow zewnetrznych, jak na przyktad wzbogacanie relacji
z innymi ludzmi lub przyczynianie si¢ do dobra wspolnego, maja zazwyczaj wyzszy poziom
subiektywnie postrzeganego dobrostanu (Ahuvia, 2002; Belk, 1985; Carver i Baird, 1998;
Czapinski, 2015; Emmons, 1996, 1997; Kasser, 2000; Kasser i Ryan, 1993, 1996, 2001; Richnis
i Dawson, 1992; Richnis i Rudmin, 1994; Sheldon i Kasser, 1998; Sirgy i in., 1998; Wright i
Larsen, 1993). Podobnie wptyw realizacji wlasnych celow na dobrostan uzalezniony jest od ich
zewngtrznego lub wewnetrznego charakteru. Realizacja wlasnych celow wewngtrznych, takich
jak bliskie relacje spoteczne, rozwoj osobisty, wktad w dobro publiczne oraz utrzymanie
dobrego stanu zdrowia wigze si¢ z wyzszym subiektywnym dobrostanem. Z kolei realizacja
wlasnych celow zewnetrznych, takich jak uznanie spoleczne, sukces materialny lub atrakcyjny
wyglad nie prowadzi do takich rezultatow (Kasser i Ryan, 1996; Sheldon 1 Kasser, 1998).

Zdaniem Czapinskiego (2015) istnieja przynajmniej dwa powody, dla ktoérych
motywacja zewngtrzna ostabia dobrostan. Po pierwsze, cele zewnetrzne moga by¢ trudniejsze
do realizacji w pelni niz cele wewngtrzne, gdyz mozna je bardziej jednoznacznie 1 obiektywnie
mierzy¢, wigc jednostce trudniej si¢ oszukiwaé, ze dany cel zostat osiagnicty, jesli obiektywnie
nie zostal. Po drugie, zrealizowanie celu zewnetrznego moze by¢ mniej zalezne od samej
jednostki, a bardziej od warunkow zewnetrznych 1 ograniczen, na ktére jednostka nie jest w

stanie wptyna¢ (Czapinski, 2015). Przyktadowo, pracownik moze zrobi¢ wszystko, CO W jego
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mocy, aby uzyska¢ awans w pracy i mimo wszystko go nie dosta¢ z powodow zewngtrznych
(decyzji przetozonego, braku budzetu, sytuacji strategicznej w organizacji, etc.).

Relacja rodzaju motywacji z dobrostanem znajduje odzwierciedlenie réwniez w
przypadku postaw wobec pracy. Gdy jednostka doswiadcza przymusu pracy to czuje, ze musi
pracowac, a gdy tego nie robi doznaje leku 1 wstydu (Spence i Robbins, 1992). Badania
pokazuja, ze prowadzi to do zwigkszonego stresu w pracy i obnizenia dobrostanu (Burke i in.,
2003; Burke i in., 2004; Spence i Robbins, 1992). Mechanizm negatywnych konsekwencji
przymusu pracy thumaczy teoria autodeterminacji. Powstaja one w wyniku introjekcji, ktora,
podobnie jak przymus pracy, wigze si¢ z odczuwaniem przez jednostke wewnetrznej presji do
angazowania si¢ w dziatanie 1 ponoszeniem negatywnych konsekwencji dla Ja, takich jak lek i
poczucie winy, gdy te wymogi nie zostang speilnione. Introjekcja wpltywa negatywnie na
dobrostan i efektywno$¢ w pracy (Deci i Ryan, 2000; Graves i in., 2012). Negatywny zwigzek
z dobrostanem zaobserwowano takze dla przymusu: badania przeprowadzone przez Spence 1
Robbins (1992) pokazaly, ze osoby odczuwajace wysoki przymus pracy dos§wiadczaja wiecej
stresu oraz probleméw zdrowotnych, a takze odznaczajg si¢ wysokim poziomem
perfekcjonizmu 1 rzadziej deleguja zadania.

Zadowolenie z pracy wiaze si¢ z podejmowaniem pracy, gdyz jest ona dla jednostki
przyjemna i interesujaca (Spence i Robbins, 1992). Wedtug badaczy wiaze si¢ 0no z obnizonym
stresem 1 podwyzszonym dobrostanem (Burke i in., 2003; Burke i in., 2004; Spence i Robbins,
1992). Przyktadowo, osoby osiagajace wysokie wyniki na wymiarze zadowolenia z pracy, a
niskie na wymiarze odczuwanego przymusu pracy, odczuwaja wysoka ogolng satysfakcje z
zycia (Malinowska i Tokarz, 2013). Zgodnie z teorig autodeterminacji, motywacja wewnetrzna,
podobnie jak zadowolenie z pracy, powoduje podejmowanie dziatania, gdyz jest ono przyjemne
lub interesujace dla jednostki. Wewnetrznie motywowane obowigzki w pracy sa zgodne z

zainteresowaniami i warto$ciami pracownika, wywodzacymi si¢ z jego autentycznego Ja (Deci
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i Ryan, 1985, 2000; Graves i in., 2012). Pracownicy beda si¢ angazowa¢ w takie zajecia
samodzielnie i spontanicznie bez potrzeby przymuszania czy wzmacniania, a swoje zachowanie
beda odbiera¢ jako dobrowolne i autonomiczne. Te spdjne z Ja, autonomiczne zachowania
pracownikow prowadza do dos§wiadczania przez nich zaangazowania i autentycznosci, co z
kolei prowadzi do zaspokajania ich podstawowych potrzeb psychologicznych, podnoszenia
dobrostanu i zwigkszania satysfakcji ptynacej z osiagnie¢ w pracy (Graves i in., 2012; Judge i
in., 2005; Ryan i1 Deci, 2001). Ponadto, zadowolenie z pracy wigze si¢ z pozytywnymi
emocjami, ktore maja wiele korzysci w §rodowisku pracy: zwigkszaja motywacje, pomagaja
tworzy¢ 1 utrzymywac lepsze zwiazki interpersonalne, prowadza do zachowan prospotecznych,
takich jak mentoring czy pomoc innym, zwigkszaja kreatywnos$¢ myslenia 1 korzystanie z
bardziej adaptacyjnych strategii radzenia sobie ze stresem (Baron, 2008; Erez i Isen, 2002;
Forgas i George, 2001; Fredrickson, 1998; Graves i in., 2012; Isen i Baron, 1991; Lyubomirsky
11in., 2005). Pozytywny afekt moze takze zwigkszac efektywnos$¢ w pracy, poprzez zwigkszanie
zaangazowania pracownikow w ich role i cele (Lyubomirsky i in., 2005). Przyktadowo, w
badaniach Spence i Robbins (1992) osoby odczuwajgce wysokie zadowolenie z pracy
poswiecaly na nig wiecej czasu niz osoby uzyskujace niskie wyniki na skali zadowolenia z
pracy. Pozytywne emocje moga rowniez zwicksza¢ uwage, wplywac korzystnie na procesy
myslenia, zwigkszajac jego elastycznos¢, otwarto$¢ na nowe informacje i kreatywnos$¢, oraz na
zachowanie poprzez jego réznicowanie 0oraz zwigkszanie potencjalnych opcji postepowania.
Rezultatem takiego poszerzenia mys$lenia i zachowania mogg by¢ dlugotrwate korzysci ptynace
z budowania trwalych umiejetnosci i zasobow, takie jak lepsze wyniki w pracy (Fredrickson,
1998; Graves i in., 2012).

W badaniu przeprowadzonym przez Graves z zespolem (2012) testowano zwiazki
przymusu pracy oraz zadowolenia z pracy z koncepcji Spence i Robbins (1992) z samoocena,

dobrostanem w pracy i efektywnos$cig pracy menadzerow. Wyniki pokazaty, ze przymus pracy
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testowany osobno nie byt zwigzany z efektywnoscig i dobrostanem w pracy. Zadowolenie z
pracy wigzato si¢ dodatnio z efektywnoscig pracy oraz ujemnie ze zlym samopoczuciem
mierzonym podskalg symptomow depresyjnych z Psychological Strain Scale (Caplan i in.,
1980). Potwierdzono rol¢ samooceny jako predyktora przymusu i zadowolenia: wraz ze
wzrostem samooceny rosto zadowolenie z pracy, a wraz z jej spadkiem — zwigkszat si¢ przymus
pracy. Samoocena miala takze posredni efekt (poprzez zadowolenie z pracy) na efektywnos¢
pracy (pozytywny zwiazek) oraz na zle samopoczucie (negatywny zwigzek). W przypadku
interakcji przymusu pracy z zadowoleniem przymus pracy wigzal si¢ pozytywnie z
efektywnoscig pracy oraz ztym samopoczuciem, gdy zadowolenie z pracy byto niskie. Zwigzek
ten byl nieistotny, gdy zadowolenie bylo wysokie. Pozytywny zwigzek przymusu z
efektywnoscia pracy przy braku zadowolenia badacze thumaczyli tym, ze niektore obowiazki
w pracy nie wywolujg zainteresowania lub przyjemnosci, wigc menadzerowie potrzebujg innej
formy motywacji do ich wykonywania — przy braku motywacji wewngtrznej introjekcja
(przymus) jest lepsza niz kompletny brak motywacji (Graves i in., 2012). Z kolei pozytywne
emocje 1 dodatkowe zasoby (e.g. umiej¢tnosci radzenia sobie ze stresem), powstate w wyniku
dos$wiadczania wysokiego poziomu zadowolenia, mogg tlumaczy¢ ,,ochronny” efekt
zadowolenia z pracy na dobrostan w przypadku wystepowania przymusu (Fredrickson, 1998;
Graves i in., 2012).

Laurence wraz z zespotem (2019) badali przymus pracy oraz zadowolenie z pracy z
koncepcji Spence i Robbins (1992) z uzyciem podobnej metodologii jak Graves (Graves i in.,
2012), czyli przymus 1 zadowolenie traktowane jako dwa osobne czynniki, odzwierciedlajace
stosunek i rodzaj motywacji do pracy. Zbadali oni zwiazek miedzy tymi postawami,
ksztattowaniem pracy (job crafting) a efektywnoscig pracy. Ksztaltowanie pracy
(Wrzesniewski 1 Dutton, 2001) oznacza oddolny proces wywodzacy si¢ od pracownika —

dokonuje on subiektywnej oceny sytuacji pracy wzgledem swoich wlasnych kompetencji i
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potrzeb, nastepnie decyduje co chce w niej zmieni¢, zarowno pod wzgledem fizycznym jak i
poznawczym, aby moc realizowa¢ cele zgodne ze swoimi warto$§ciami 1 motywacja
(Bartkowiak 1 Krugietka, 2018; Roznowski, 2020; Wrzesniewski i Dutton, 2001). Wyniki
pokazaly, ze zarbwno wywodzace si¢ z motywacji wewngetrznej zadowolenie z pracy, jak i
powstajacy w wyniku introjekcji przymus pracy, wigzaly si¢ pozytywnie z ksztaltowaniem
pracy. Ponadto, interakcja przymusu i zadowolenia moderowata zwigzek z ksztalttowaniem
pracy w taki sposéb, ze niski przymus ostabial pozytywny zwigzek zadowolenia z
ksztaltowaniem pracy. Oznacza to, ze gdy pracownicy odczuwajacy wysokie zadowolenie z
pracy odczuwaja niski przymus (brak wewnetrznej presji), mniej chetnie beda podejmowaé
dodatkowe zadania, zwigkszajace wlasng autonomi¢ lub dokonywaé zmian w pracy, aby
zwigkszy¢ wlasng odpowiedzialno$¢ lub poziom wpltywu, poniewaz s3 juz wystarczajaco
zadowoleni z wlasnej pracy. Pracownicy, ktoérzy odczuwali zar6wno wysoki przymus jak i
wysokie zadowolenie najbardziej ksztattowali swoja prace. Wyniki pokazaly réwniez
posredniczaca role ksztaltowania pracy miedzy postawa wobec pracy a jej efektywnoscia.
Posredni wptyw zadowolenia z pracy na efektywno$¢ poprzez ksztattowanie pracy byt
silniejszy, gdy przymus pracy byl wysoki. Pracownicy, ktorzy zard6wno czerpig zadowolenie z
pracy, jak i czuja wewngtrzng presje do pracy, beda si¢ angazowaé w proaktywne zachowania
ksztattujace prace, ktore w rezultacie moga prowadzi¢ do zwigkszenia efektywnosci (Laurence
iin., 2019).

Zalozenie o pozytywnym wpltywie postawy zadowolenia z pracy na efektywnos$¢ pracy
nie doczekato si¢ jednoznacznego potwierdzenia w badaniach. Zadowolony pracownik (w
przeciwienstwie do niezadowolonego) miatby demonstrowaé pozadane zachowania, takie jak
wyzsza efektywno$¢ pracy, niewielka absencja czy mniejsze prawdopodobienstwo odejscia z
firmy — przeprowadzono liczne badania w celu potwierdzenia tej hipotezy. Wyniki metaanaliz

pokazuja, ze korelacja zadowolenia z pracy z rotacja pracownikéw wynosi okoto -0,4, z
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absencja -0,24, a z efektywnoscia jedynie +0,17 (laffaldano i Muchinsky, 1985). Dalsze
badania nad zwigzkiem zadowolenia z pracy z efektywnos$cig pokazaty mozliwe przyczyny, dla
ktérych nie mozna bylo wczesniej potwierdzi¢ silnego zwigzku. Wedlug Organa (1988)
powodem moglo by¢ zbyt waskie definiowanie efektywnos$ci pracy. Definicje te nie zawieraty
waznych zachowan, ktére zazwyczaj sg pomijane w ocenach wykonania, takich jak zachowania
obywatelskie, a ktore wzmacniaja zwigzek zadowolenia z pracy z efektywnos$cig. Inng
przyczyng mogt by¢ tez brak odpowiedniej korekty bledow proby i pomiaru. Metaanaliza
przeprowadzona przez Judge’a z zespotem (2001) pokazata, ze ich uwzglednienie powoduje
zwigkszenie $redniej korelacji miedzy zadowoleniem z pracy a efektywnoscia do +0,3.
Przyktadowo, Locke i Latham (1990) zaproponowali model cyklu wysokiego poziomu
wykonania, zgodnie z ktérym wplyw zadowolenia z pracy na poziom wykonania zadania jest
posredni: warunkiem koniecznym do jego wystapienia jest identyfikacja jednostki z celami
organizacji 1 zaangazowanie w nie oraz traktowanie ich przez jednostke jako wyzwania,
ktéremu towarzyszy poczucie wlasnych kompetencji. Takie podejscie zostalo potwierdzone
W badaniach Qureshi z zespotem (2011), w ktérych wykazano silng wspotzalezno$¢ pomiedzy
satysfakcjg zpracy aprzywigzaniem do organizacji Oraz pozytywny zwigzek obu tych
zmiennych z efektywnoscia pracy. Z kolei badanie przeprowadzone przez Berte z zespolem
(2018), w ktérym udziat wzigli pracownicy shuzby zdrowia, pokazalo pozytywny zwigzek
mi¢dzy satysfakcja z pracy (mierzong za pomoca podskali z Michigan Organizational
Assessment Questionnaire, MOAQ-JSS) a deklarowana indywidualng wydajnoscia pracy

(Bertaiin., 2018).
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4. Metodologia badan wlasnych

4.1. Cele badan wlasnych, pytania i hipotezy badawcze

Inspiracjg do napisania niniejszej pracy byla che¢ poglebienia wiedzy o obszarach
zaleznos$ci wartosci Ja w kontek$cie pracy, a w szczegolnosci wyjasnienie zwigzkOW migdzy
obszarami oraz postawg wobec pracy, a takze zrozumienie konsekwencji tych zwigzkow dla
dobrostanu jednostki i efektywnosci pracy. Do tej pory przeprowadzono w tym zakresie
niewiele badan. Podjeto rowniez probe uzupehienia wiedzy 0 pozytywnych i negatywnych
postawach wobec pracy oraz ich relacji z dobrostanem jednostki i jej efektywno$cig w pracy.
W ramach niniejszej rozprawy dazono takze do poszerzenia wiedzy o dobrostanie w pracy,
zarbwno w preferowanej przez badaczy perspektywie hedonistycznej, jak i wymagajace;j
wickszej ilosci badan perspektywie eudajmonistycznej.

Istnieje wiele badan sprawdzajacych zwigzki migdzy postawa wobec pracy, a
dobrostanem, jednak majg one pewne ograniczenia. Po pierwsze, sg one zazwyczaj poswigcone
pozytywnym postawom wobec pracy, takim jak satysfakcja czy zaangazowanie w prace
(negatywne postawy takie jak przymus s3a zazwyczaj jedynie rozpatrywane w przypadku
pracoholizmu), przez co nie ma mozliwosci pordwnania réznic w zaleznosciach migdzy
pozytywng a negatywng postawg a dobrostanem w pracy. Po drugie, wiekszo$¢ badan skupiata
si¢ do tej pory na hedonistycznej perspektywie dobrostanu, a takie wskazniki dobrostanu
eudajmonistycznego, jak sens pracy czy gotowos¢ do samonaprawy dopiero zaczynajg
zyskiwaé zainteresowanie badaczy. W zwigzku z tym postawiono pierwsze pytanie badawcze:
Jakie zwigzki wystepuja miedzy pozytywna i negatywng postawa wobec pracy a dobrostanem

w perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej?
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Badania Spence i Robbins (1992) pokazaly, ze osoby odczuwajace wysoki przymus
pracy doswiadczajg wiecej stresu oraz problemdéw zdrowotnych, a takze odznaczajg si¢
wysokim poziomem perfekcjonizmu i rzadziej delegujg zadania. Z kolei Malinowska i Tokarz
(2013) potwierdzity, ze osoby osiagajace wysokie wyniki na wymiarach zadowolenia z pracy,
a niskie na wymiarze odczuwanego przymusu pracy odczuwajg wysoka ogdlng satysfakcje z
zycia. Bajer (2016) dowodzi, ze 0g0Iny poziom stresu wigze si¢ ujemnie z postawa hedoniczno-
autoteliczng oraz silnie dodatnio z postawg normatywng. Badania Czerw i Grabowskiego
(2015) pokazaty, ze postawa hedoniczno-autoteliczna jest predyktorem zaangazowania w
prace, ktore jest przez badaczy klasyfikowane jako miara dobrostanu eudajmonistycznego
(Czerw, 2013). Na tej podstawie sformulowano pierwsza hipoteze gtdéwng testowang w

niniejszej rozprawie oraz hipotezy szczegétowe (por. rysunek 2):

H1: Istnieje zalezno$¢ migdzy postawg wobec pracy a dobrostanem W pracy.

H1l.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wigze si¢ dodatnio z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem.

H1.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio na dobrostan hedonistyczny.

H1.2a: Negatywna postawa wobec pracy wigze si¢ ujemnie z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz dodatnio ze ztym samopoczuciem.

H1.2b: Negatywna postawa wobec pracy wplywa ujemnie na dobrostan hedonistyczny.

Wielu badaczy jest zgodnych, ze osoby, ktore nie koncentrujg si¢ na osigganiu celow
zewngtrznych, takich jak korzys$ci materialne, za to skupiajg si¢ na celach wewnetrznych, jak
na przyklad wzbogacanie relacji z innymi ludzmi lub przyczynianie si¢ do dobra wspdlnego,
maja wyzszy poziom subiektywnie postrzeganego dobrostanu (Ahuvia, 2002; Belk, 1985;

Carver i Baird, 1998; Emmons, 1996, 1997; Kasser, 1997; Kasser i Ryan, 1993, 1996, 2001,



83

Richnis i Dawson, 1992; Richnis i Rudmin, 1994; Sheldon i Kasser, 1998; Sirgy, Lee, Larsen i
Wright, 1998; Wright i Larsen, 1993). Ten rodzaj zaleznosSci jest podobny w przypadku
obszarow zalezno$ci wartosci Ja. Liczne badania udowodnity (Crocker i in., 2002; Crocker i
Luhtanen, 2003; Crocker i in., 2003; Luhtanen i Crocker, 2005, Sargent i in., 2006), ze
zewnetrzne obszary wartosci Ja, ktorych zaspokojenie w duzym stopniu wiaze si¢ z innymi
ludZmi lub wydarzeniami (e.g. akceptacja innych, kompetencje akademickie) i ktore
reprezentujg powierzchowne aspekty Ja (e.g. wyglad), wigzg si¢ z nizszym poziomem
dobrostanu psychologicznego, zwigkszonym neurotyzmem, nizszg samooceng, podwyzszong
podatnoscia na nieumiarkowang konsumpcj¢ alkoholu oraz podwyzszonym narcyzmem |
poziomem codziennego stresu. Z kolei wewngtrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja, w
przypadku ktérych samoocena opiera si¢ na wewngtrznych aspektach Ja (e.g. przestrzeganie
zasad) i ktore sg relatywnie bezwarunkowe (e.g. mitos¢ Boga), sag zwigzane z wyzszym
poziomem dobrostanu psychologicznego. Sargent wraz z zespotem (2006) pokazali, ze
opieranie samooceny na zewnetrznych obszarach jest predyktorem wiekszej ilo$ci objawow
depresji niz w przypadku obszarow wewnetrznych, ktére w ogdle nie wigza si¢ z objawami
depresji. Wedtug tych badaczy, zewngtrzne obszary przyczyniajg si¢ do wigkszej podatnosci
na depresje.

Przeprowadzono bardzo niewiele badan testujagcych zwigzki miedzy obszarami
zaleznosci wartosci Ja a dobrostanem w pracy. Postawiono zatem drugie pytanie badawcze:
Jakie zwiazki wystepuja migdzy wewnetrznymi 1 zewngtrznymi obszarami zaleznos$ci warto$ci
Ja a dobrostanem w pracy w perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej?

W jednym z nielicznych badan mierzacych te zwiazki, przeprowadzanym przez
Sasagawe z zespolem (Sasagawa i in., 2015), dowiedziono, ze wewnetrzny obszar autonomii
wigzal si¢ z postrzeganiem wigkszej warto$ci w zawartosci pracy, co z kolei wigzato si¢ z

wyzszym subiektywnym dobrostanem i1 mniejszym dystresem. Z Kolei zewngtrzny obszar
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rywalizacji wigzat si¢ ze zwigkszonym dystresem. Na tej podstawie postawiono drugg hipoteze

glowna i hipotezy szczegdtowe (por. rysunek 2):

H2: Istnieje zaleznos¢ migdzy obszarami zalezno$ci wartosci Ja a dobrostanem w pracy.

H2.1a: Wewngtrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja wigzg si¢ dodatnio z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem.

H2.1b: Wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wplywaja dodatnio na dobrostan
hedonistyczny.

H2.2a: Zewngtrzne obszary zaleznosci wartosci Ja wigzg si¢ ujemnie z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz dodatnio ze ztym samopoczuciem.

H2.2b: Zewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wplywaja ujemnie na dobrostan

hedonistyczny.

Poniewaz dobrostan moze si¢ wigza¢ zard6wno z postawg wobec pracy jak i obszarami
zaleznosci wartosci Ja, a zwigzek miedzy postawg a obszarami nie zostal jeszcze przebadany,
postawiono trzecie pytanie badawcze: czy postawy wobec pracy 1 obszary zaleznosci wartosci
Ja wiazg si¢ z dobrostanem w pracy wchodzac ze sobg w interakcje?

Dotychczas przeprowadzone badania pozwalaja przewidzie¢ rodzaj zaleznosci
pomigdzy postawg i dobrostanem oraz migdzy obszarami i dobrostanem: pozytywna postawa
wobec pracy oraz wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja powinny zwigksza¢ dobrostan,
natomiast postawa negatywna i obszary zewngtrzne — go obniza¢ (Bajer, 2016; Crocker i in.,
2002; Crocker i Luhtanen, 2003; Crocker i in., 2003; Czerw i Grabowski, 2015; Graves i in.,
2012; Luhtanen i Crocker, 2005, Sargent i in., 2006; Sasagawa i in., 2015; Spence i Robbins,
1992). Na tej podstawie postawiono trzecig hipoteze glowng i hipotezy szczegotowe (por.

rysunek 2):
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H3: Interakcja postaw wobec pracy i obszaréw zalezno$ci warto$ci Ja moderuje ich
zwigzek z dobrostanem.

H3.1a: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewngtrznymi obszarami
zaleznosci warto$ci Ja nasila ich dodatni zwiazek z dobrostanem hedonistycznym i
eudajmonistycznym oraz ujemny zwigzek ze ztym samopoczuciem.

H3.1b: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewnetrznymi obszarami
zaleznosci wartosci Ja nasila ich dodatni wptyw na dobrostan hedonistyczny.

H3.2a: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewngtrznymi obszarami
zalezno$ci wartosci Ja nasila ich ujemny zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i
eudajmonistycznym oraz dodatni zwigzek ze ztym samopoczuciem.

H3.2b: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewnetrznymi obszarami

zalezno$ci wartosci Ja nasila ich ujemny wptyw na dobrostan hedonistyczny.

Zwiazki postaw wobec pracy z efektywnos$cia pracy badane sa juz od ponad pot wieku.
Juz w okresie badan nad efektywnoscig pracy prowadzonych przez Mayo w fabryce Hawthorne
(1927-1932) sugerowano zwiagzek satysfakcji z pracy z efektywnoscia pracy (Roethlisberger i
Dickson, 1939/2003). Podobne zatozenia analizowano w pozniejszych badaniach i przegladach
literatury (Brayfield i Crockett, 1955; Bartol, 1981; Herzberg i in., 1957; Vroom, 1964). Wyniki
dotychczas przeprowadzonych badan nie sg jednak jednoznaczne. Przyktadowo, metaanaliza
przeprowadzona przez laffaldano i Muchinsky’ego (1985) pokazata, ze korelacja migdzy
zadowoleniem z pracy a efektywno$cig wyniosta jedynie +0,17. Z kolei nowsza metaanaliza
autorstwa Judge’a z zespotem (2001) pokazata silniejszy zwigzek miedzy postawg zadowolenia
z pracy a efektywnoscia (korelacja wyniosta +0,30). Badania zwigzku postaw wobec pracy z

efektywnoscig pracy zazwyczaj koncentruja si¢ na postawach pozytywnych, w przypadku
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postaw negatywnych, takich jak przymus pracy, przedmiotem badan jest czesto konstrukt
pracoholizmu (Buelens i Polemans, 2004; Burke, 2000; Thomas i in., 2007). W zwiazku z
powyzszym postawiono czwarty problem badawczy: jakie zwiazki wystepuja miedzy
pozytywna 1 negatywng postawg wobec pracy a efektywnoscia pracy?

Pozytywne postawy wobec pracy, takie jak satysfakcja z pracy, sg szczegolnie istotne
w zarzadzaniu pracownikami wiedzy (knowledge workers), pracujacymi na przyktad w branzy
informatycznej (Czubasiewicz, 2009; Forsgren i in., 2021; Morawski, 2003; Meyer i in., 2017).
Badania prowadzone wsrdd inzynierow oprogramowania pokazaty zwigzek ogélnej satysfakcji
z pracy z deklarowang efektywnoscia pracy na poziomie = 0,12 (Storey i in., 2019). Rowniez
badanie Berty i wspotpracownikow (2018), w ktorym udziat wzigli pracownicy stuzby zdrowia,
pokazato pozytywny zwigzek miedzy satysfakcja z pracy a deklarowang indywidualng
efektywnoscig pracy. Natomiast badanie Spence i Robbins (1992) potwierdzilo zwigzek
zadowolenia z pracy oraz czasu poswigcanego na prace — osoby odczuwajgce wysokie
zadowolenie z pracy poswigcaly na nig wigcej czasu niz osoby, u ktorych zadowolenie z pracy
byto niskie. W przypadku negatywnych postaw wobec pracy mozna zaobserwowac¢ odwrotny
efekt. Przykladowo, Graziotin i Fagerholm (2019) zaobserwowali negatywny zwigzek
afektywnego komponentu postawy (negatywnych emocji wywotanych przez $rodowisko
pracy) z deklarowang efektywnos$cig wérod inzynierdw oprogramowania.

Na tej podstawie postawiono czwartg hipotezg gtowna i hipotezy szczegdtowe (por.

rysunek 2):

H4: Istnieje zalezno$¢ migdzy postawg wobec pracy a efektywnoscig pracy.
H4.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wigze si¢ dodatnio z efektywnoscig pracy.
H4.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio na efektywnosc¢ pracy.

H4.2a: Negatywna postawa wobec pracy wigze si¢ ujemnie z efektywnoscig pracy.
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H4.2b: Negatywna postawa wobec pracy wptywa ujemnie na efektywnos$¢ pracy.

Obszary zaleznosci warto$ci Ja moga motywowaé zachowania zwigzane z osigganiem
celow, lecz moga réwniez prowadzi¢ do strategii ochrony samooceny, ktore wplywaja
negatywnie na efektywnos$¢ (Crocker i Park, 2004). Motywacja do dziatania wynikajaca z
obszarow zalezno$ci warto$ci Ja zalezy od tego, co sukces i porazka w tym obszarze znacza dla
poczucia warto$ci jednostki: sukces to nie tylko wykonanie zadania, ale takze posiadanie
wartosci jako osoba. Dlatego nadrzednym celem dziatania jednostki jest utrzymanie, ochrona i
wzmacnianie samooceny i pozytywnego afektu. Jesli jednostka opiera swojg samoocen¢ na
sukcesach w miejscu pracy (e.g. obszar rywalizacji lub kompetencji) to moga stanowi¢ one
jedynie srodek do osiggnigcia celu, jakim jest wysoka samoocena i przyjemne odczucia, Ktore
si¢ z nig wigzg. Przykladowo, studenci opierajacy swoja samoocen¢ na osiggnie¢ciach
akademickich nie beda wktadali zbyt duzo wysitku w trudne zadania, aby chroni¢ swoja
samooceng¢ i postrzeganie siebie jako oséb madrych (Crocker i Park, 2004). Rowniez wedtug
Burhans i Dweck (1995), wyzwania akademickie zagrazajg samoocenie studentow, ktorzy
opieraja ja na sukcesach zwigzanych z osiggnigciami akademickimi, przez co watpig w swoje
umiejetnosci, odczuwaja negatywny afekt, a takze zaprzestaja wysitku i1 osiggajg niskie wyniki.
Crocker i Niiya (2008) przeprowadzity badanie, w ktorym stwierdzily, ze studenci, ktdrzy
opierali swojg warto$¢ na obszarze kompetencji akademickich, preferowali cele wykonaniowe
(Grant i Dweck, 2003). Ten rodzaj celow, w przeciwienstwie do celow sprawnosciowych, w
licznych badaniach wigzat si¢ z bezradnos$cig w obliczu przeciwnosci i negatywnych informacji
zwrotnych, a co za tym idzie, prowadzit do obnizenia takich miar efektywnosci jak oceny na
egzaminach czy wyniki testow osiggnig¢ (Dweck i Sorich, 1999).

Z drugiej strony, wedlug Crocker i Wolfe (2001), gdy poczucie wlasnej wartosci jest

zalezne od wykazywania si¢ kompetencjami w miejscu pracy, angazowanie si¢ w dziatania
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niepozadane jest postrzegane jako nieracjonalne zachowanie stanowigce zagrozenie dla
samooceny. Na tej podstawie Ferris wraz z zespotem (2010) sformutowali hipoteze, ze 0soby
opierajace swoja samooceng na wynikach w miejscu pracy (obszar ,,kompetencje akademickie”
zaadaptowany do warunkdéw pracy) beda sie staraly unikaé zachowan, ktore moglyby
negatywnie wplyna¢ na te wyniki, gdyz wytwarzatoby to zagrozenie dla Ja i wywotywato
uczucie wstydu. Zgodnie z tym zalozeniem osoby te powinny wykazywaé zwickszony wysitek,
wytrwato$¢, a co za tym idzie — efektywnos¢ pracy. Wyniki przeprowadzonego badania
potwierdzity te zalozenia i wykazaty, ze uzyskiwanie wysokich wynikow w tym obszarze
stanowi bufor dla stresorow i wigze si¢ pozytywnie z efektywnoscig pracy. W odniesieniu do
przedstawionych doniesien empirycznych sformulowano pigty problem badawczy: jakie
zwigzki wystepuja miedzy wewnetrznymi i zewnetrznymi obszarami zalezno$ci wartosci Ja a
efektywnoscig pracy?

Jako Ze rozbiezne wyniki badan nie pozwolily na postawienie hipotezy kierunkowej, w
celu dalszej eksploracji zaleznosci migdzy obszarami a efektywnoscia postawiono piata ogolng
hipoteze¢ badawcza (por. rysunek 2):

H5: Istnieje zalezno$¢ miedzy obszarami zaleznosci wartosci Ja a efektywnoscia pracy.

Wedhlug niektorych badaczy samoocena jest predyktorem przymusu i zadowolenia z
pracy, gdyz wiaze si¢ ona z preferencjami dla r6znych typow motywacji (Deci i Ryan, 1985;
Graves i in., 2012). Ma ona réwniez posredni zwigzek z dobrostanem i efektywno$cig pracy
poprzez zadowolenie z pracy — wysoka samoocena wigze si¢ z zadowoleniem z pracy, a
zadowolenie wigze si¢ pozytywnie z dobrostanem i efektywnoscig pracy (Deci i Ryan, 1985;
Graves 1 in., 2012). Wedlug Graves (Graves 1 in., 2012), pozytywny zwiazek samooceny z
zadowoleniem z pracy, a negatywny — z przymusem pracy, mozna wytlumaczy¢ tym, ze osoby

z wysoka samooceng moga nie odczuwaé przymusu do pracy, poniewaz dla nich praca nie jest
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sposobem na podwyzszanie samooceny lub na unikanie negatywnych emocji w innych
dziedzinach zycia. Osoby z wysoka samooceng beda motywowane do pracy poprzez
przyjemnos¢ lub zainteresowanie pracg samg w sobie, poniewaz posiadaja wystarczajaca
autonomi¢ i autodeterminacje¢, by dazy¢ do wykonywania czynnos$ci, ktore sa zgodne z ich
wlasnymi zainteresowaniami (Graves 1 in., 2012; Judge 1 in., 2005). Inni badacze
kontrargumentuja, ze z perspektywy teorii obszaro6w zaleznosci wartosci Ja (Crocker i Wolfe,
2001), to nie poziom samooceny, lecz fakt uzalezniania jej od obszaru jakim jest praca
zawodowa moze thumaczy¢ zwiagzek z postawg wobec pracy. Ferris wraz z zespotem (Ferris i
in., 2010) pokazat, ze w przypadku pracownikéw, ktorzy uzalezniaja swoje poczucie witasnej
wartosci od osiggnieg¢ w miejscu pracy nie zachodzi pozytywny zwigzek samooceny z
efektywnoscig pracy, a ich wynikow nie obniza odczuwany w pracy stres. Pozytywny zwigzek
miedzy wysoko$cig samooceny a efektywnoscig pracy zachodzi jedynie u pracownikdéw, ktorzy
nie uzalezniajg swojej wartosci od wynikow w miejscu pracy.

Poniewaz efektywno$¢ pracy moze si¢ wigza¢ zarowno z postawg wobec pracy jak i
obszarami zalezno$ci wartosci Ja, a zwigzek migdzy postawg a obszarami nie zostat jeszcze
przebadany, postawiono szOste pytanie badawcze: czy postawy wobec pracy i obszary
zalezno$ci warto$ci Ja wiazg si¢ z efektywnoscia pracy wchodzac ze soba w interakcje?

Dotychczas przeprowadzone badania pozwalajg przewidzie¢ rodzaj zaleznosci
pomiedzy postawg wobec pracy a efektywnos$cig pracy: pozytywna postawa wobec pracy
powinna zwigksza¢ efektywno$¢, natomiast postawa negatywna — ja obniza¢ (Berta, 2018;
Czubasiewicz, 2009; Forsgren i in., 2021; Graves i in. 2012; Graziotin i Fagerholm, 2019;
Morawski, 2003; Meyer i in., 2017; Spence i Robbins, 1992; Storey i in., 2019). Z kolei zwigzek
obszarow zaleznosci wartosci Ja z efektywnoscig nie zostat jeszcze dostatecznie przebadany i
istniejg sprzeczne wyniki odnosnie do rodzaju tego zwigzku: obszary moga wigzac si¢ z

efektywnoscia zarbwno pozytywnie jak i negatywnie (Burhans i Dweck, 1995; Crocker i Niiya,



90

2008; Crocker i Park, 2004; Crocker i Wolfe, 2001; Ferris i in., 2010). Na tej podstawie
zalozono, ze interakcja obszarow z postawg moze moderowaé ich zwigzek z efektywnoscia
pracy, jednak nie mozna postawi¢ hipotez Kierunkowych ze wzglgdu na sprzeczne wyniki
poprzednich badan. Postawiono nastepujaca hipoteze badawcza (por. rysunek 2):

H6: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zalezno$ci wartosci Ja moderuje ich

zwigzek z efektywnoscig pracy.

Aby osiggnagé omowione powyzej cele badawcze zbudowano model testujgcy hipotezy

zilustrowany na rysunku 2.

Rysunek 2

Model zaleznosci miedzy zmiennymi
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Zrddto: opracowanie wlasne
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4.2. Osoby badane

Wszystkie cztery badania przeprowadzono na tacznej probie 984 osob (511 kobiet 1477
mezczyzn), w tym w badaniach korelacyjnych — 696 0s6b, a w badaniach eksperymentalnych
— 288 osob.

W pierwszym badaniu korelacyjnym wziety udziat osoby doroste z wojewddztwa
pomorskiego, pracujace w przedsigbiorstwach o réznym rozmiarze i profilu dziatalnosci. Dobor
proby miat charakter losowy na poziomie organizacji. Proba badana wyniosta N = 327 osoby
(168 kobiety —51,38% i 159 mezczyzn — 48,62%). Srednia wieku badanych oséb to M = 32,31
lata, SD = 7,67. Badana proba byta zréznicowana pod wzgledem wyksztatcenia: wigkszos¢
badanych miata wyksztatcenie wyzsze (266 — 81,35%), pozostali — srednie (60 — 18,35%) oraz
podstawowe (1 — 0,31%).

Drugie badanie korelacyjne przeprowadzono wsérod dorostych osob pracujacych,
zamieszkujacych na terenie Polski. Dobor proby miat charakter kwotowy w celu kontroli ptcei,
wieku 1 poziomu wyksztalcenia. Badanie przeprowadzono na probie liczacej N = 369 osoby
(199 kobiety — 53,93% i 170 mezczyzn — 46,07%). Wiek osob badanych wynosit: 18-24 lata
(24 — 6,5%), 25-34 lata (112 — 30,35%), 35-44 lata (92 — 24,93%), 45-54 lata (83 — 22,49%),
55 lat i wiecej (58 — 15,72%). Badana proba byta zrdznicowana pod wzgledem wyksztatcenia:
wickszo$¢ badanych miata wyksztalcenie wyzsze (196 — 53,12%), pozostali — $rednie (136 —
36,86%), zawodowe (34 — 9,21%) oraz podstawowe (3 — 0,81%).

Pierwsze badanie eksperymentalne przeprowadzono na probie liczacej N = 144 osoby
(72 kobiety i 72 mezczyzn). Srednia wieku badanych os6b wyniosta M = 36,12 lata, SD = 8,67.
W badaniu wziely udziat osoby z wojewodztwa pomorskiego pracujace w przedsiebiorstwach

o réznym rozmiarze i profilu dziatalnosci. Badanie zostalo przeprowadzone na Wydziale
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Zarzadzania 1 Ekonomii Politechniki Gdanskiej pos$rod stuchaczy studiow podyplomowych.
Dobér proby miat charakter losowy na poziomie wydziatu.

Drugie badanie eksperymentalne przeprowadzono na probie liczacej N = 144 osoby (72
kobiety i 72 mezczyzn). Srednia wieku badanych osob wyniosta M = 23,22 lata, SD = 1,69.
Badane osoby studiowaty na Uniwersytecie Gdanskim na Wydziale Nauk Spotecznych oraz na
Uniwersytecie Adama Mickiewicza w Poznaniu na Wydziale Nauk Spotecznych. Dobdr préby

miat charakter losowy na poziomie wydziatu.

4.3. Narzedzia, materialy i procedura

W celu doktadnego pomiaru relacji pomiedzy obszarami zalezno$ci wartosci Ja,
postawami wobec pracy a dobrostanem 1 efektywnos$cig pracy w badaniach zostaly zastosowane
narz¢dzia kwestionariuszowe oraz materialy eksperymentalne. Wszystkie badania
przeprowadzono w okresie od 2014 roku do 2021 roku. Pierwszym etapem badan byla
adaptacja Kwestionariusza obszarow zaleznosci wartosci Ja CSWS (Crocker 1 in., 2003) do
warunkow polskich. Nastgpnie przeprowadzono dwa badania korelacyjne metodami
kwestionariuszowymi. Uzyto w nich dwdch sposobow pomiaru pozytywnych 1 negatywnych
postaw wobec pracy — Skali WorkBAT (Spence i Robbins, 1992) oraz Kwestionariusza
Postawy wobec pracy (Czerw, 2013) — aby doktadniej poznac¢ relacje miedzy réoznymi typami
postawy wobec pracy a obszarami zalezno$ci wartosci Ja. W celu poszerzenia wiedzy o
dobrostanie w pracy zaréwno z perspektywy hedonistycznej, jak i eudajmonistycznej,
zastosowano dziewig¢ skal do pomiaru dobrostanu hedonistycznego i eudajmonistycznego.
Efektywnos$¢ pracy zostata zmierzona za pomoca subiektywnej oceny deklarowanej przez
uczestnikow badania. Nastgpnie przeprowadzono dwa badania eksperymentalne, w celu
zweryfikowania wynikow uzyskanych metodami kwestionariuszowymi, z wykorzystaniem

innej operacjonalizacji zmiennych, w tym pomiaru efektywnosci w sposob obiektywny, a nie
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subiektywny. Wszystkie wykorzystane narz¢dzia zostaly wymienione w tabeli 1 oraz opisane
w nastepnych podrozdziatach.

Pierwsze badanie korelacyjne zostato przeprowadzone metoda papier-otowek posrod
0s6Ob pracujacych w przedsigbiorstwach w wojewodztwie pomorskim, w ktorych kierownictwo
lub dziaty HR wyrazity zgode¢ na udzial w badaniu po otrzymaniu maila z zaproszeniem. Przed
rozpoczeciem badania osoby badane zostaty poinformowane, ze uzyskane wyniki zostang uzyte
wylacznie do celow naukowych. Nastepnie kazda z osob otrzymywala identyczny pakiet
kwestionariuszy do samodzielnego wypehienia. Kwestionariusze byty nastepnie zbierane
przez kierownika lub przedstawiciela dzialu HR 1 przekazywane badaczowi.

Drugie badanie korelacyjne przeprowadzono na portalu badawczym Ariadna
(panelariadna.pl), a uczestnikami byly osoby pracujace z calej Polski. Udziat w badaniu mogty
wzig¢ jedynie osoby spelniajace okreslone kryteria (wiek, pte¢, status osoby pracujacej). Kazda
z 0s0b dostala ten sam pakiet kwestionariuszy w losowej kolejnosci do samodzielnego
wypelnienia. Czas wypelniania ankiet byl mierzony, aby mozna byto odrzuci¢ wyniki skrajne
(ukonczenie badania zbyt szybko lub wolno).

Trzecie badanie, eksperymentalne, zostato przeprowadzone na Wydziale Zarzadzania i
Ekonomii Politechniki Gdanskiej posrod stuchaczy studiow podyplomowych, ktorzy byli
osobami pracujacymi. Uczestnicy byli losowo przydzielani do jednej z grup w nastepujagcym
planie eksperymentalnym: 2 (postawa wobec pracy: negatywna - przymus, pozytywna -
zadowolenie) x 3 (obszary zaleznos$ci warto$ci Ja: zewnetrzne - rywalizacja, wewnetrzne -
przestrzeganie zasad, kontrolna) i otrzymywali odpowiedni dla danej grupy zestaw
kwestionariuszy do uzupelnienia w zadanej kolejnosci. Najpierw aktywizowano jeden z
obszaréw zalezno$ci wartosci Ja poprzez szukanie wyrazéw w diagramie (w przypadku grupy
kontrolnej osoba badana wykonywata zadanie neutralne) i sprawdzano aktywizacj¢. Nastepnie

uczestnicy mieli przypomnie¢ sobie i opisa¢ sytuacje, ktora przezyli w pracy, spetniajaca
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okreslone kryteria, co stanowilo aktywizacje¢ postawy przymusu pracy lub zadowolenia z pracy.
Potem badani odpowiadali na pytania zwigzane z postrzegang efektywnos$cig pracy w opisanej
sytuacji. Na koniec uzupehiali pytania dotyczace dobrostanu i oddawali kwestionariusze
badaczowi.

Ostatnie badanie eksperymentalne zostato zrealizowane na Uniwersytecie Gdanskim na
Wydziale Nauk Spotecznych oraz na Uniwersytecie Adama Mickiewicza w Poznaniu na
Wydziale Nauk Spotecznych. Bylo ono przeprowadzane indywidualnie z kazda z osob.
Badanych podzielono losowo na trzy grupy (zewnetrzny lub wewngtrzny obszar zaleznosci
wartosci Ja lub grupa kontrolna). Dwukrotnie aktywizowano u nich obszar rywalizacji lub
przestrzegania zasad (najpierw za pomocg opisu sytuacji, potem — uzupetniania wyrazow) albo
proszono o wykonanie neutralnego zadania w przypadku grupy kontrolnej. Nast¢pnie badani
byli przydzielani do dwdch grup eksperymentalnych (postawy przymusu lub zadowolenia z
pracy) na podstawie ustosunkowania si¢ do réznych typoéw aktywnosci (uktadania puzzli,
rozwigzywania krzyzoéwek lub sudoku). Badani lubigcy wykonywane zadanie trafiali do grupy
zadowolenia, a badani nielubigcy danego zadania — do grupy przymusu. Nastepnie osoby
badane wykonywaty przydzielone zadanie symulujgce sytuacje pracy, a badacz mierzyt czas i
sprawdzal czy zostalo ono ukonczone. Potem badani otrzymywali arkusz do pomiaru

dobrostanu.

Tabela 1

Lista zmiennych wraz z charakterystykq technik pomiarowych w kolejnych badaniach

Zmienne Wskazniki Narzedzia Badanie numer
Obszary zalezno$ci Poziom zalezno$ci od Kwestionariusz CSWS-PL  1,2,3,4
wartosci Ja obszaréw zewnetrznych (Crocker i in., 2003;

(kompetencji, akceptacji adaptacja: Wojtas,

innych, rywalizacji, Zawadzka, Szabowska-

wsparcia rodziny) Walaszczyk, 2019)
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Zmienne Wskazniki Narzedzia Badanie numer
Poziom zalezno$ci od
obszarow wewnetrznych
(mitosci Boga,
przestrzegania zasad)
Postawa wobec pracy Nasilenie postawy Skala WorkBAT (Spencei 1,3,4
negatywnej Robbins, 1992; adaptacja:
(przymusu pracy) Malinowska, Tokarz, Gad,
Nasilenie postawy 2010)
pozytywnej (zadowolenia z
pracy)
Nasilenie postawy Kwestionariusz postaw 2,3,4
negatywnej wobec pracy PWP
(postawy punitywnej) (Czerw, 2013)
Nasilenie postawy
pozytywnej (postawy
hedonistyczno-
autotelicznej)
Dobrostan hedonistyczny  Poziom satysfakcji z zycia Skala satysfakcji z zycia 1
— wymiar emocjonalny SWLS (Diener i in., 1985;
adaptacja: Juczynski,
2001)
Poziom zadowolenia z zycia Drabina Cantrila (Cantril,  2,3,4
1965)
Poziom og6lnego nastroju Skala nastroju og6lnego 3
(Wojciszke i Baryta,
2004)
Pozytywny lub negatywny Skale nastroju 4
bilans emocjonalny pozytywnego i
negatywnego (Wojciszke i
Baryta, 2004)
Dobrostan hedonistyczny Natezenie odczuwanego Skala odczuwanego stresu 1, 2
—wymiar emocjonalny stresu PSS-10 (Cohen, Kamarck,
(zte samopoczucie) Mermelstein, 1983,
adaptacja: Juczynski i
Oginska-Bulik, 2009)
Poziom gotowosci do Skala gotowosci do 1

samonaprawy

samonaprawy SGS
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Zmienne

‘Wskazniki

Narzedzia Badanie numer

Dobrostan
eudajmonistyczny —

wymiar psychologiczny

Dobrostan
eudajmonistyczny —

wymiar spoleczny

(Zawadzka i Szabowska-
Walaszczyk, 2011)

Poziom sensownosci pracy

w perspektywie osobistej

Poziom sensownosci pracy

w perspektywie globalnej

The Work and Meaning 2
Inventory WAMI-PL

(Steger, Dik i Duffy, 2012,
adaptacja: Puchalska-
Kaminska, Czerw,
Roczniewska, 2019)

Dobrostan ogdlny

Poziom dobrostanu

ogélnego

Dobrostan hedonistyczny

— wymiar emocjonalny

Poziom dobrostanu

emocjonalnego

Dobrostan
eudajmonistyczny —
wymiar psychologiczny

Poziom dobrostanu

psychologicznego

Dobrostan
eudajmonistyczny —

wymiar spoleczny

Poziom dobrostanu

spotecznego

Kwestionariusz Mental 2
Health Continuum — Short
Form MHC-SF (Keyes,

2002, adaptacja: Karas,
Cieciuch, Keyes, 2014)

Efektywnos$¢ pracy

Subiektywna ocena

efektywnosci pracy

Odpowiedzi na 2 pytania 2
dotyczace efektywnos$ci

pracy na skali od 1 do 5,

gdzie 1 oznacza bardzo

niska wydajnosé, a 5 —

bardzo duza wydajnos¢

Ilo$¢ czasu poswigconego Czas w minutach 4
na prace

Ukonczenie lub

nicukonczenie zadania

Subiektywna ocena Odpowiedz na pytanie 3

efektywnosci pracy

dotyczace efektywnosci
pracy na skali od 1 do 10,
gdzie 1 oznacza bardzo
niska wydajno$¢, a 10 —

bardzo duza wydajnos¢

Zrbdlo: opracowanie wlasne
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4.3.1. Badania korelacyjne

Ponizej opisano narzedzia kwestionariuszowe wykorzystane w badaniach korelacyjnych.

Kwestionariusz obszaréw zaleznoS$ci wartosci Ja CSWS-PL

Do pomiaru zewnetrznych i wewngtrznych obszaréw zaleznos$ci wartosci Ja uzyto
polskiej adaptacji Kwestionariusza obszaro6w zaleznosci wartosci Ja (Contingencies of Self-
Worth Scale, Crocker i in., 2003). Polska wersja kwestionariusza CSWS-PL (Wojtas i in., 2018)
sktada si¢ z 35 pytan, ktére odpowiadaja szeSciu nastepujacym obszarom zalezno$ci wartosci
Ja: kompetencjom, milosci Boga, akceptacji innych, przestrzeganiu zasad, rywalizacji i
wsparciu rodziny. Obszary mozna podzieli¢ na zewnetrzne (rywalizacja, akceptacja innych,
kompetencje, wsparcie rodziny) i wewnetrzne (przestrzeganie zasad, mito$¢ Boga) (Crocker i
in.,, 2003). Badani sa proszeni o ustosunkowanie si¢ do stwierdzen ze skali na
siedmiostopniowej skali Likerta (od 1 —,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” do 7 —,,zdecydowanie
si¢ zgadzam™). Rzetelnos$¢ kazdej ze skal wyniosta: a = 0,83 (kompetencje), o = 0,96 (mitos¢
Boga), a = 0,76 (akceptacja innych), a = 0,85 (przestrzeganie zasad), a = 0,85 (rywalizacja), o
= 0,83 (wsparcie rodziny). Rzetelno$¢ czynnika wewnetrznych obszarow w pierwszym badaniu
korelacyjnym wynosita a = 0,89, a rzetelno$¢ obszaréw zewngtrznych o = 0,81. Rzetelnos¢
czynnika wewnetrznych obszarow w drugim badaniu korelacyjnym wynosita a = 0,91, a

rzetelnos$¢ obszaréw zewnetrznych o = 0,75.

Skala WorkBAT
Do pomiaru pozytywnej i negatywnej postawy wobec pracy w pierwszym badaniu
korelacyjnym zastosowano skalg¢ WorkBAT (Workaholism Battery, Spence i Robbins, 1992) w

polskiej adaptacji (Malinowska i in., 2010). Zostata ona stworzona do pomiaru pracoholizmu,
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jednakze jej autorki zatozyly, Zze umozliwia roéwniez pomiar postaw niepatologicznych.
Oryginalna wersja skali sktada si¢ z 25 pytan sktadajacych si¢ na trzy wymiary: przymus pracy,
zadowolenie z pracy i zaangazowanie w prace. Przymus pracy (feeling driven to work) oznacza
wewngtrzne odczucie presji, niezwigzane z wymaganiami zewn¢trznymi — jednostka odczuwa
stres lub poczucie winy, gdy nie pracuje (,,Czuj¢ obowiazek, aby pracowac ciezko nawet, jesli
nie sprawia mi to przyjemnosci”). Zadowolenie z pracy (work enjoyment) to odczuwanie
przyjemnosci z wykonywanej pracy (,, Wytacznie dla przyjemnosci wykonuje¢ wigcej pracy, niz
si¢ ode mnie oczekuje”). Zaangazowanie w prace (wWork involvement) oznacza przywigzanie do
pracy i poswigcanie jej duzej ilosci czasu (,,Jestem znudzony i wyczerpany podczas wakacji,
gdy nie mam nic produktywnego do zrobienia”). Kazdy z tych trzech czynnikow moze
przyjmowac¢ wysoki lub niski poziom, co pozwala na wylonienie sze$ciu kategorii postaw.
Tylko dwie z nich okre$laja typy pracoholikow (maja charakter patologiczny), pozostate sa
postawami wobec pracy i stylami pracy (Paluchowski i in., 2014; Malinowska, 2014; Spence i
Robbins, 1992). Pracoholikéw (workaholics) charakteryzuje wysoki poziom zaangazowania i
przymusu oraz niski — zadowolenia z pracy; entuzjastycznych pracoholikdw (enthusiastic
workaholics) — wysokie wyniki na wszystkich wymiarach; entuzjastow pracy (work
enthusiasts) — wysokie zaangazowanie i zadowolenie oraz niski przymus; pracownikow
zrelaksowanych (relaxed workers) — niski poziom zaangazowania i przymusu oraz Wysoki
zadowolenia; pracownikéw rozczarowanych (disenchanted workers) — niski poziom
zaangazowania 1 zadowolenia, a wysoki — przymusu; pracownikOw niezaangazowanych
(unengaged workers) — niskie wyniki na wszystkich wymiarach (Malinowska, 2014; Spence i
Robbins, 1992).

Polska wersja kwestionariusza sktada si¢ z 15 stwierdzen, do ktorych osoby badane
ustosunkowujg si¢ na pieciostopniowej skali (od 1 — ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” do 5 —

,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”). Poszczegodlne pozycje wchodza w sktad dwoch wymiardw:
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przymusu pracy (o = 0,75) (np. ,,Mam poczucie winy, gdy bior¢ wolne.”) oraz zadowolenia z
pracy (a=0,81) (np.,,Czasem, gdy wstaje rano, nie mogg si¢ doczekac, kiedy pojde do pracy.”).
Zaangazowanie w pracg — trzeci wymiar z amerykanskiej wersji skali osigga niska rzetelno$¢
w wiekszosci adaptacji | walidacji, przez co niektorzy badacze postuluja jego usunigcie i
stosowanie dwuczynnikowej wersji skali, a co za tym idzie — wyrodznianie tylko przymusu i
zadowolenia zamiast szeSciu postaw zaproponowanych przez Spence i Robbins (Ersoy-Kart,
2005; Kanai i in., 1996; Malinowska, 2014; McMillan i in., 2002). W niniejszym badaniu, ze
wzgledu na problem badany w pracy, rowniez wykorzystano jedynie wymiary przymusu i
zadowolenia z pracy oraz potraktowano je jako osobne czynniki. Podobny sposob pomiaru byt
juz z powodzeniem stosowany w badaniach poprzednikow (Graves i in., 2012; Laurence i in.,
2019; Malinowska i Tokarz, 2013). Rzetelnos¢ skal wyniosta: a = 0,83 (przymus pracy) oraz o

= 0,81 (zadowolenie z pracy).

Kwestionariusz postaw wobec pracy PWP

Do pomiaru pozytywnej i negatywnej postawy wobec pracy w drugim badaniu
korelacyjnym uzyto Kwestionariusza postaw wobec pracy PWP (Czerw, 2013). Na skale
sktadaja si¢ dwa czynniki: postawa hedoniczno-autoteliczna oraz normatywna. Wymiar
postawy hedonistyczno-autotelicznej stanowi kontinuum, ktére na jednym koncu zawiera
zarbwno postawe autoteliczng (przyktadowe pytanie ze skali: ,,Praca pozwala na rozwoj
czlowieka”), czyli traktowanie pracy jako okazji do rozwoju, jak 1 postawe hedonistyczna, czyli
czerpanie zadowolenia z pracy (,,Praca to rado$¢”). Na drugim koncu znajduje si¢ postawa
punitywna, oznaczajaca przymus (,,Praca to kara”). Wymiar postawy normatywnej mierzy
traktowanie pracy jako zobowigzania wobec spoteczenstwa.

Wysoki wynik zdobyty na wymiarze postawy hedoniczno-autotelicznej $wiadczy o

postrzeganiu pracy jako okazji do samorozwoju, traktowaniu jej jako przyjemnej i korzystne;j.
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Niski wynik §wiadczy o postrzeganiu pracy jako nieprzyjemnej, wykonywanej z przymusu i
przynoszace] koszty 1 nieprzyjemnosci. Wysoki wynik zdobyty na wymiarze postawy
normatywnej $wiadczy o postrzeganiu pracy jako korzysci spotecznej, ktora buduje tozsamos¢
1 role spoleczng jednostki. Niski wynik $wiadczy o niedocenianiu pracy w kontekscie
spotecznym. Badania Czerw (2013) pokazaly, Zze postawa hedonistyczno-autoteliczna koreluje
pozytywnie z wymiarem samorealizacji poprzez prace, a negatywnie z wymiarem dazenia do
dobrobytu z Kwestionariusza warto$ci i modeli pracy (Bajcar i in., 2011), a postawa
normatywna koreluje pozytywnie z prospoteczno$cig i bezpieczenstwem w pracy z tej samej
skali.

Skala PWP sktada si¢ z 32 pytan, do ktérych badany ustosunkowuje si¢ na
pigciostopniowej skali, gdzie 1 oznacza ,,catkowicie si¢ nie zgadzam”, a 5 — ,,catkowicie si¢

zgadzam”. Rzetelno$¢ skali w badaniach opisanych w niniejszej pracy wyniosta o = 0,86.

W pierwszym badaniu korelacyjnym zastosowano trzy sposoby pomiaru dobrostanu w
perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej — w wymiarze emocjonalnym: poziom
satysfakcji z zycia (SWLS) i natgzenie odczuwanego stresu (PSS-10), a w wymiarze
psychologicznym: poziom gotowosci do samonaprawy (SGS). Teoretyczny model dobrostanu
w perspektywie hedonistycznej 1 eudajmonistycznej zostal przestawiony na rysunku 1 w

rozdziale 1.

Skala satysfakcji z zycia SWLS

Pierwsza skalg uzyta do pomiaru dobrostanu hedonistycznego byta Skala satysfakcji z
zycia SWLS (Juczynski, 2009), bedaca polska adaptacja skali Satisfaction With Life Scale
Dienera i wspotpracownikow (1985). Mierzy ona poziom satysfakcji z zycia. Zawiera pigc¢

stwierdzen (,,W wiekszosci obszarow zycie jest zblizone do idealu.”, ,Jestem calkowicie
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usatysfakcjonowany swoim zyciem.”). Badani okreslaja w jakim stopniu zgadzaja si¢ z kazdym
ze stwierdzen na siedmiostopniowej skali, gdzie 1 oznacza ,,Zdecydowanie si¢ nie zgadzam”,

a 7 — ,,Calkowicie si¢ zgadzam”. Rzetelnos$¢ skali wyniosta a = 0,87,

Skala odczuwanego stresu PSS-10

Druga skalg uzyta do pomiaru dobrostanu hedonistycznego jako ztego samopoczucia byta
Skala odczuwanego stresu PSS-10 (Perceived Stress Scale, Cohen i in., 1983, polska adaptacja:
Juczynski i Oginska-Bulik, 2009). Skala ta mierzy nat¢zenie odczuwanego stresu. Zawiera opis
dziesigciu subiektywnych odczu¢ zwigzanych z codziennym zyciem w ostatnim miesigcu (np.
,,Jak czesto w ciggu ostatniego miesigca czule$/-as, ze wazne sprawy w twoim zyciu wymykaja
ci si¢ spod kontroli?”, ,,Jak czgsto w ciggu ostatniego miesigca stwierdzates/-a$, ze nie radzisz
sobie ze wszystkimi obowigzkami?”’). Badany ustosunkowuje si¢ do czestotliwosci odczuwania
opisanych odczu¢ na pieciostopniowe;j skali od ,,1 — nigdy” do ,,5 — bardzo czgsto”. Rzetelnos¢

skali w pierwszym badaniu wyniosta a = 0,85, a w drugim a. = 0,86.

Skala gotowosci do samonaprawy SGS

Skalg do pomiaru dobrostanu eudajmonistycznego byta Skala gotowosci do samonaprawy
SGS (Zawadzka i Szabowska-Walaszczyk, 2011; Zawadzka, 2014). Skala bada poziom
gotowosci do samonaprawy, rozumiany jako intencja dazenia do poprawienia wlasnych cech,
umiejetnosci, zdrowia czy dobrostanu. Narzedzie to sklada si¢ z 14 stwierdzen, ktore
umozliwiajg pomiar dwoch zmiennych: gotowosci do poprawy siebie (np. ,,Daz¢ do
rzeczywistego poprawienia wilasnych cech”; ,,Aktywnie daz¢ do tego, aby by¢ lepszym”;
,,Praca nad moim charakterem jest dla mnie wazna”) oraz gotowosci do naprawy zdrowia (np.
,Daze do rzeczywistego poprawienia wlasnego zdrowia”; ,,Czesto kontroluj¢ stan swojego

zdrowia”). Odpowiedzi na stwierdzenia omawianego narzedzia udziela si¢ stosujac
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pigciostopniowg skale od ,,1 — w ogdle mnie nie opisuje” do ,,5 — zdecydowanie mnie opisuje”.
W niniejszym badaniu wykorzystano podskalg gotowosci do samonaprawy. Rzetelno$¢ dla

gotowosci do samonaprawy wyniosta a = 0,91.

W drugim badaniu korelacyjnym zastosowano cztery sposoby pomiaru dobrostanu w
perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej — w wymiarze emocjonalnym: poziom
zadowolenia z zycia (Drabina Cantrila), dobrostan emocjonalny (MHC-SF) oraz natezenie
odczuwanego stresu (PSS-10), w wymiarze psychologicznym: poziom sensownos$ci pracy w
perspektywie osobistej (WAMI-PL) i dobrostan psychologiczny (MHC-SF), a w wymiarze
spotecznym: poziom sensownosci pracy w perspektywie globalnej (WAMI-PL) i dobrostan

spoteczny (MHC-SF).

Drabina Cantrila

Drabina Cantrila (Cantril, 1965) mierzy poziom zadowolenia z zycia. Ma ona graficzng
postac drabiny oznaczonej numerami od 0 do 10 oraz zestawu pigciu pytan odnoszacych si¢ do
terazniejszego (np. ,,Zakresl cyfr¢ wskazujaca na tej drabinie miejsce, w jakim zgodnie z
Twoim odczuciem znajduje si¢ Twoje obecne zycie.”), przesztego (np. ,,Gdzie na tej drabinie
umiescitbyS swoj najlepszy dzien minionego roku?”) i przysziego zycia (np. ,,Jakiego
spodziewasz si¢ zycia za 5 lat — gdzie moglby$ je umiescic¢ na tej drabinie?”’). Osoby badane
oceniaja swoje obecne zycie na jedenastostopniowej skali, gdzie 0 oznacza najgorsze, a 10 —

najlepsze zycie.

Kwestionariusz Mental Health Continuum — Short Form MHC-SF
Kwestionariusz Mental Health Continuum — Short Form MHC-SF (Keyes, 2002;

adaptacja polska Kara$ i in., 2014) mierzy poziom dobrostanu w perspektywie hedonistycznej
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oraz eudajmonistycznej. Wersja skrocona sktada si¢ z 14 itemow najbardziej
charakterystycznych dla definicji poszczegdlnych aspektdw dobrostanu. Osoby badane
odpowiadaja jak czesto doswiadczyly réznych symptoméw zdrowia psychicznego w ciagu
ostatniego miesigca (,,nigdy”, ,,raz czy dwa”, ,,mniej wigcej raz w tygodniu”, ,,2-3 razy w
tygodniu”, ,,prawie codziennie”, ,,codziennie”). Skala pozwala na pomiar ogolnego wskaznika
dobrostanu, a takze trzech szczegotowych: dobrostanu hedonistycznego w wymiarze
emocjonalnym (,,Jak cz¢sto w ciggu ostatniego miesigca odczuwales/-as$ ze jestes$ szczesliwy/-
a”), dobrostanu eudajmonistycznego W wymiarze spotecznym (,,Jak czesto w ciggu ostatniego
miesigca odczuwale$/-a§ ze wnosisz co$ waznego do spoleczenstwa) oraz dobrostanu
eudajmonistycznego w wymiarze psychologicznym (,,Jak czesto w ciggu ostatniego miesigca
odczuwate$/-as ze twoje zycie ma cel i sens”). Rzetelno$¢ poszczegolnych skal w tym badaniu
wyniosta: dobrostan ogdlny o= 0,96, dobrostan hedonistyczny, wymiar emocjonalny o = 0,92,
dobrostan eudajmonistyczny, wymiar spoteczny o = 0,93 oraz dobrostan eudajmonistyczny,

wymiar psychologiczny o = 0,94.

The Work and Meaning Inventory WAMI-PL

Skala The Work and Meaning Inventory WAMI (Steger i in., 2012) w polskiej adaptacji
WAMI-PL (Puchalska-Kaminska i in., 2019) mierzy poziom sensowno$ci pracy w
perspektywie wlasnej oraz globalnej. Sktada si¢ z 10 pytan (,,Obralem/-am droge zawodowa,
ktoéra ma znaczenie”, ,,Uwazam, Ze moja praca przyczynia si¢ do mojego rozwoju osobistego”),
na ktore badani odpowiadajg na pigciostopniowej skali, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie
nieprawda”, a 5 oznacza ,,zdecydowanie prawda”. Rzetelno$¢ skali sensowno$ci pracy w
perspektywie wlasnej w badanej grupie wyniosta a = 0,92. Rzetelno$¢ skali sensownosci pracy

w perspektywie globalnej wyniosta a.= 0,79.



104

W drugim badaniu korelacyjnym efektywno$¢ pracy mierzono za pomocg dwoch pytan:
,Jak ogolnie oceniasz wydajnos$¢ swojej pracy (na ile przynosi ona znaczne zyski lub efekty)?”
odnoszacego si¢ do ogdlnej efektywnosci pracy oraz ,,Jak oceniasz wydajnos¢ swojej pracy w
ciggu ostatniego pol roku?” odnoszacego si¢ do efektywnosci pracy z ostatniego pot roku.
Osoby badane odpowiadaty na te pytania na pigciostopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo

niska wydajnos$¢, a 5 — bardzo wysoka wydajnos¢.

4.3.2. Badania eksperymentalne

W obydwoch badaniach eksperymentalnych do aktywizacji zewnetrznego (rywalizacja) i
wewnetrznego (przestrzeganie zasad) obszaru zaleznos$ci wartosci Ja zastosowano technike
torowania pojeciowego (conceptual priming technique) (Bargh i Chartrand, 2000). Polega ona
na aktywizacji reprezentacji poznawczej w taki sposob, ze badany nie zauwaza zwigzku mi¢dzy
ta aktywizacja a p6zniejszym wpltywem lub uzyciem danej reprezentacji w innym kontekscie.
Juz Higgins wraz z zespotem (1977) pokazali, ze mozna torowac pojgcia zwigzane z cechami
osobowosci za pomoca nieodleglego w czasie uzycia — poprzez ekspozycje synoniméw cech
osobowos$ci uczestnikom badania w pierwszej jego fazie. Wielu badaczy stosowato z
powodzeniem torowanie pojeciowe do aktywizacji roznorodnych konstruktéw: wiadzy (Bargh
I in., 1995; Wojciszke, 2011), idei Boga (Geravis i Norenzayan, 2012), idei duchowosci
(Randolph-Seng i Nielsen, 2007), kultury organizacyjnej (Zawadzka, Rybarczyk-Adamska i
Dedelis, 2012), kompetencji i zamoznoséci (Mikiewicz, 2015). Aktywizacja poje¢ w tych
badaniach polegata zar6wno na uzupehianiu brakujacych liter w wyrazach (Bargh i in., 1995),
jak 1 ukladaniu zdan z rozsypanek wyrazowych (scrambled sentence task) (Geravis i
Norenzayan, 2012; Randolph-Seng i Nielsen, 2007). Zdaniem badaczy takich jak Bargh i
Chartrand (2000) w przypadkach, gdy konstrukt, ktory ma zosta¢ torowany, nic jest

wystarczajgco prosty lub konkretny, by wystarczyto uzy¢ pojedynczych stow, mozna uzy¢
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catych fraz lub, idac o krok dalej, mozna wykorzysta¢ znaczenie calego zdania jako aktywizacje
pojecia. Trzeba jednak wtedy pamigta¢ o zawarciu wielu zdan wypetniajacych, aby konstrukt
nie stal si¢ tatwy do odgadnigcia przez osoby badane. Taki rodzaj torowania stanowig opisy
sytuacji stosowane przez wielu badaczy, migdzy innymi przez Wojciszke (2011), Zawadzka z
zespotem (2012), czy Mikiewicza (2015).

W pierwszym badaniu eksperymentalnym uczestnicy badania mieli za zadanie
znalezienie 1 wypisanie 10 rzeczownikow, ukrytych miedzy losowymi literami w diagramie,
torujacych rywalizacje (np. 0siggnigcia, wspotzawodnictwo, zwycigstwo), przestrzeganie zasad
(np. moralno$¢, etyczny, uczciwo$é) lub stowa neutralne (nazwy drzew: np. kasztanowiec,
brzoza, $wierk) (patrz: zalgcznik 1). W drugim badaniu eksperymentalnym zastosowano
podwojng aktywizacje: badani najpierw czytali opis sytuacji w pracy zwigzanej z rywalizacja
lub przestrzeganiem zasad, a nastgpnie uzupetniali brakujgce litery w pieciu wyrazach. Opisy
sytuacji zostaly napisane w taki sposob, aby cale zdania torowaty dany obszar zaleznosci
wartosci Ja (rywalizacj¢ lub przestrzeganie zasad), a ich ilo$¢ byta jak najwigksza w proporcji
do catego tekstu, przy jednoczesnym zachowaniu sensu i wiarygodnos$ci opisu.

Postawy wobec pracy — negatywna (przymus) i pozytywna (zadowolenie) — zostaty w
obydwu badaniach eksperymentalnych zoperacjonalizowane w nastgpujacy sposob: przymus
pracy to odczucie presji i koniecznos$ci pracy (Malinowska i in., 2010), a takze traktowanie
pracy jako czego$ narzuconego, trudnego i nieprzyjemnego (Czerw, 2013; Terelak i
Jankowska, 2009). Z kolei zadowolenie z pracy oznacza odczuwanie przyjemnosci z jej
wykonywania (Czerw, 2013; Malinowska i in., 2010).

Uczestnicy pierwszego badania eksperymentalnego byli proszeni o przywotanie
dos$wiadczonej wczesniej sytuacji przymusu lub zadowolenia z pracy i1 szczegdlowe jej

opisanie. Podobna manipulacja okazata si¢ skuteczna w innych badaniach, w ktoérych
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aktywizowano sytuacje wladzy i podwtadnosci (np. Galinsky in., 2003; Smith i Trope, 2006;
Struzynska-Kujatowicz i Wojciszke, 2007).

W drugim badaniu eksperymentalnym symulowano sytuacje pracy i aktywizowano
postawy przymusu i zadowolenia. W grupie, w ktorej aktywizowano przymus pracy, badany
otrzymywatl do wykonania forme pracy (krzyzowke, puzzle lub sudoku), ktorg wczesniej ocenit
jako najmniej lubiang. W grupie, w ktdrej aktywizowano zadowolenie z pracy, badany
otrzymywat do wykonania forme pracy, ktorg ocenit jako najbardziej lubiang. Aktywnosci takie
jak krzyzéwka, puzzle i sudoku zostaty wybrane jako formy pracy, poniewaz speiniaja kryteria
pojecia pracy, ktorg okresla sie jako ,,aktywnos¢ fizyczng lub intelektualng, ktorej wymaga
spoteczenstwo lub ktérg narzuca si¢ sobie w okreslonym celu” (Sillamy, 1994, s. 218).
Wszystkie trzy z tych aktywno$ci mozna zaliczy¢ do aktywnos$ci intelektualnych,
wymagajacych wykorzystania umieje¢tnosci jezykowych (krzyzowka), przestrzennych (puzzle)
1 matematycznych (sudoku). Zostaly one dobrane w takim zestawie wtasnie ze wzgledu na
réznorodno$¢ umiejetnosci wymaganych do ich ukonczenia, a co za tym idzie indywidualne
preferencje badanych zwigzane z posiadaniem powyzszych umiejetnosci, ktore umozliwity
aktywizowanie postawy przymusu badz zadowolenia z pracy w zaleznos$ci od grupy, do ktorej
zostata przypisana osoba badana.

Wymiar emocjonalny dobrostanu (perspektywa hedonistyczna) zmierzono w badaniach
eksperymentalnych za pomocg Drabiny Cantrila (Cantril, 1965), Skali nastroju ogdélnego
(Wojciszke i Baryta, 2004) oraz Skal nastroju pozytywnego i negatywnego (Wojciszke i

Baryta, 2004).

Skala Nastroju Ogdlnego
Skala Nastroju Ogolnego (Wojciszke i Baryta, 2004) mierzy poziom nastroju ogdlnego.

Sktada si¢ ona z 10 pytan wyrazajacych ogdlny nastrdj pozytywny (np. ,,Czuj¢ sie swietnie”)
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lub negatywny (np. ,,Jestem w ztym humorze”). Badani wskazujg na pigciostopniowej skali jak
dalece zgadzajg si¢ lub nie z kazdym z tych twierdzen (1 — ,,nie zgadzam si¢, 5 — ,,zgadzam

si¢”). Rzetelnos¢ skali wyniosta o = 0,95.

Skale nastroju pozytywnego i negatywnego

Skale nastroju pozytywnego i negatywnego (Wojciszke i Baryta, 2004) mierza
pozytywny lub negatywny bilans emocjonalny. Sg one listami przymiotnikowymi — sktadaja
si¢ z 10 przymiotnikow okreslajacych nastr6j pozytywny (np. pozytywny, beztroski,
optymistyczny) lub negatywny (np. zgaszony, nieszcze$liwy, zmartwiony). Zadaniem
badanych jest zakreslenie wszystkich stow, ktore najlepiej oddaja sposéb, w jaki si¢ czujg w

danym momencie.

W pierwszym badaniu eksperymentalnym efektywno$¢ pracy mierzono poprzez
subiektywng ocen¢. Badani zaznaczali na dziesigciostopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo
niska efektywnos$¢, a 10 — bardzo wysoka efektywnos$¢, zaobserwowany samodzielnie poziom
efektywnosci podczas opisanej wczesniej sytuacji pracy (,,Na ile Twoja praca w opisanej
powyzej sytuacji byta wydajna — przynoszaca znaczne zyski lub efekty?”).

W drugim badaniu eksperymentalnym efektywnos¢ mierzono za pomocg dwoch
wskaznikow: czasu poswigconego przez badanego na pracg, mierzonego przez badacza za
pomocg stopera oraz ukonczenia lub nieukonczenia przez badanego zadania. Gdy badany
konczyt pracowa¢ nad zadaniem czas, ktory na nie poswiecil, oraz fakt ukonczenia lub

nieukonczenia zadania byly zapisywane.



108

5. Polska adaptacja kwestionariusza CSWS

Pierwszym etapem przeprowadzonych badan byta adaptacja Kwestionariusza obszarow
zaleznosci wartosci Ja (CSWS, Crocker i in., 2003) do warunkdw polskich. Petne wyniki analiz
opisujacych wlasciwosci kwestionariusza zaprezentowano w publikacji autorstwa Wojtas,
Zawadzkiej i Szabowskiej-Walaszczyk (2018). Opisano tam istniejace adaptacje
kwestionariusza, jego strukture czynnikowa, rzetelnosc¢, trafnos¢ zewnetrzng oraz wewngtrzna,

a takze statystyki opisowe.

5.1. Zalozenia badania

Crocker i Wolfe (2001) definiujg obszary zaleznosci wartosci Ja (contingencies of self-
worth) jako ,.kategorie wynikoéw, na ktorych osoba opiera swoje poczucie wlasnej wartosci w
taki sposob, ze jej wlasna wartos¢ zalezy od postrzeganych sukcesow, porazek lub wypehiania
standardow w danym obszarze” (s. 594). Zgodnie z ta teoria, obiektywnie postrzegany sukces
zawodowy czy dobre relacje spoleczne mogag w rdézny sposdéb wptywac na poczucie wartosci
jednostki, w zaleznosci od tego, ktore domeny zycia sg dla jej poczucia warto$ci istotne.

W pierwotnej wersji wytoniono siedem obszaréw zaleznosci warto$ci Ja: wyglad
(appearance), mito$¢ Boga (God’s love), rywalizacje (competition), przestrzeganie zasad
(virtue), akceptacj¢ innych (approval from others), wsparcie rodziny (family support) i
kompetencje akademickie (academic competence). Przyjeto, ze tych siedem obszaréw mozna
umiesci¢ na continuum — od obszaré6w wewnetrznych (internal) do zewngtrznych (external)
(Crocker i in., 2003). Obszary wewnetrzne (przestrzeganie zasad 1 milo$¢ Boga)
odzwierciedlajg autonomiczne aspekty Ja. Obszary zewnetrzne (0d wsparcia rodziny po wyglad
i akceptacje innych) odnoszg si¢ do proceséw porownan spotecznych i dotycza oceny siebie w

oparciu o standardy spoteczne i1 oceny innych. Badania Crocker i wspotpracownikow (2003)
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dowiodty, ze budowanie poczucia wartosci Ja W oparciu 0 obszary zewnetrzne wigze si¢ z
nizsza samooceng 0go1ng, zwigkszonym neurotyzmem oraz narcyzmem.

Obszary zaleznosci warto$ci Ja w niektorych aspektach przypominajg aspiracje (Kasser
i Ryan, 1993): nie tylko mozna je podzieli¢ na zewn¢trzne i wewnetrzne, ale majg one rowniez
samoregulacyjny charakter, czyli wplywaja na to, jakie cele sg realizowane oraz w jaki sposob
(Crocker i in., 2006). W takim ujeciu jednostki wyznaczajg sobie cele (self-validation goals)
umozliwiajgce potwierdzanie wlasnej wartosci w obszarze, ktory ma najwieksze znaczenie dla
samooceny. Przykltadowo, jezeli dla osoby kluczowy jest obszar warto$ci zwigzany z
kompetencjami zawodowymi, to bedzie ona inwestowata wiecej czasu w czynno$ci sprzyjajace
osiggnieciu sukcesu w pracy (na przyktad szkolenia zawodowe), czy ogolnie bedzie poswiecac
wigcej czasu na prace. Crocker i wspotpracownicy (2003) potwierdzili ten efekt w badaniach
longitudinalnych z udziatem studentow. Wykazano w nich, ze znaczenie obszaru zalezno$ci
wartos$ci Ja dla jednostki byto predyktorem zwigzanego z nim aktywno$ci: czasu po§wiecanego
na nauke, dbanie o wyglad, czy tez uczestniczenie w praktykach religijnych. Cele
potwierdzajgce konkretny obszar warto$ci Ja wigzg si¢ z dgzeniem do unikania porazek w danej
sferze. Przyktadowo, osoba utwierdzajaca swojg warto$¢ poprzez kompetencje W pracy moze
unikac sytuacji, w ktorych ryzyko niepowodzenia jest zbyt wysokie, na przyktad moze stronié¢
od wyzwan zawodowych. Moze okazac¢ si¢ to niekorzystne w dtuzszej perspektywie, poniewaz
ogranicza mozliwos$¢ osiggnigcia rzeczywistego sukcesu. Co wigcej, wedlug Deciego i
wspoOlpracownikow (1994), jezeli jakas domena Zycia zbyt silnie wptywa na poczucie wartosci,
mozliwe jest pojawienie si¢ wewnetrznych mechanizmow kontroli. W efekcie moze wystgpi¢
ryzyko przymusu realizacji aktywno$ci w tym obszarze, co wigze si¢ z motywacjg zewnetrzna,
ktora umozliwia osiagniecie dobrostanu w mniejszym stopniu niz motywacja wewngtrzna

(Crocker i in., 2006).
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5.1.1. Kwestionariusz obszarow zaleinosci wartosci Ja — wersja oryginalna

Oryginalna wersja narzedzia CSWS, autorstwa Crocker i wspotpracownikéw (2003),
sktada sie z siedmiu czynnikow (model dobrze dopasowany do danych: N = 709, y“= 1611,95
(p <0,05), CFI = 0,92, RMSEA = 0,05, (Crocker i in., 2003)) i odpowiada siedmiu obszarom
zalezno$ci wartosci Ja: mitosci Boga, przestrzeganiu zasad, rywalizacji, kompetencjom
akademickim, wsparciu rodziny, akceptacji innych i wygladowi. Rzetelnos¢ poszczegdlnych

skal wynosi od «=0,86 do «=0,97 (Wojtas i in., 2018).

5.1.2. Kwestionariusz obszarow zaleinosci wartosci Ja — istniejgce adaptacje

Skala CSWS zostata juz zaadaptowana w roznych krajach, takich jak Hiszpania, Turcja,
Rumunia, Japonia, Iran i Holandia. W czeSci z wymienionych krajow struktura narzedzia
CSWS odpowiada strukturze wersji amerykanskiej, natomiast w pozostatych odbiega od wersji
oryginalnej (por. tabela 2). Liczba obszaréw zaleznosci wartosci Ja istotnych w danej kulturze
czy populacji moze si¢ rézni¢, wigc sprawdzono, ile i jakie obszary mozna wyrdézni¢ w

populacji polskiej.

Tabela 2

Adaptacje skali CSWS w wybranych krajach

Kraj Tlo$¢ czynnikow x2 CFI RMSEA
Hiszpania 7 1272,90 (p < 0,05) 091 0,05
Turcja 7 - 0,98 0,04
Rumunia 7 - 0,90 0,056
Japonia 7 282,3 (p=0,04) 0,98 0,03
Iran 6 1723 (p < 0,001) 0,87 0,07

Holandia 4 15947,04 (p = 0,01) - 0,11
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Zrodto: Woijtas, Zawadzka, Szabowska-Walaszczyk (2018)

5.2. Metoda

5.2.1. Osoby badane

W pierwszym etapie badan nad polska adaptacja skali CSWS wzigto udziat 431 osob,
w tym 139 mezczyzn i 292 kobiet. Srednia wieku wyniosta M = 24,77 lata (SD = 6,78). W
drugim etapie badan proba sktadata si¢ z 565 0sob (333 kobiet, 232 mgzczyzn), a Srednia wieku

wynosita M = 25,2 (SD = 8,65). Trzeci etap badan zostat opisany w artykule Wojtas i in., 2018.

5.2.2. Materialy i procedura

Przed rozpoczgciem badan przygotowano polska wersje jezykowa skali CSWS.
Amerykanska wersja skali CSWS, udostgpniona przez jej autoréw, zostata przettumaczona na
jezyk polski, a nastepnie dokonano ttumaczenia wstecznego w celu sprawdzenia doktadnosci
tlumaczenia. Pytania na skali ,,kompetencje akademickie” zamieniono na pytania dotyczace
osiggnie¢ w pracy, tak aby moc bada¢ wptyw kompetencji zawodowych na oceng siebie (np.
,Osiagniecia w pracy wplywaja na moje poczucie wlasnej wartosci”) — podobng strategi¢
zastosowano z powodzeniem rowniez w hiszpanskiej wersji kwestionariusza (Garcia-Soriano i
in., 2010). Badania podzielono na trzy etapy. W pierwszym etapie przeprowadzono weryfikacje
trafnoséci czynnikowej kwestionariusza, w drugim etapie wykonano analiz¢ konfirmacyjna,
rzetelno$ci oraz trafnoSci wewnetrznej, a W trzecim etapie sprawdzono trafnos¢ teoretyczng

(por. Wojtas i in., 2018).
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5.3. WynikKi

5.3.1. Struktura czynnikowa

W pierwszym etapie analiz przetestowano dopasowanie oryginalnego modelu
siedmioczynnikowego do grupy polskiej. Przeprowadzono konfirmacyjng analiz¢ czynnikowa
(CFA — Confirmatory Factor Analysis). Testowany model okazat si¢ niedopasowany do danych

(por. tabela 3).

Tabela 3

Miary dopasowania testowanych modeli

Model x2 RMSEA CMIN/DF GFlI CFlI
Siedmioczynnikowy  9296,62 0,12 6,68 0,59 0,59
Szeécioczynnikowy 1163,98 0,07 3,46 0,86 0,89
Szescioczynnikowy - 498,13 0,06 2,85 0,92 0,94
ostateczny

W kolejnym kroku, w celu sprawdzenia struktury czynnikowej polskiej wersji skali
CSWS, przeprowadzono eksploracyjna analize czynnikowa (EFA — Exploratory Factor
Analysis) metodg gltdéwnych sktadowych (rotacja Oblimin). Uzyskane wyniki pokazaly, ze
dobor proby byl adekwatny (KMO = 0,87), a zastosowanie analizy czynnikowej zasadne (y% =
7325,94, df = 378, p < 0,001). Na podstawie wykresu osypiska zidentyfikowano model
sze$cioczynnikowy. Z dalszych analiz wykluczono pozycje nisko korelujace z kazdym z
czynnikow (9, 35, 10,4, 17, 21, 30), w wyniku czego wystepujacy w amerykanskiej wersji skali
czynnik ,,wyglad” nie znalazt si¢ w polskiej adaptacji. Glowne wartosci sktadowe dla kazdego
z czynnikdw wyniosly odpowiednio: czynnik 1 = 7,57 (kompetencje), czynnik 2 = 3,56 (mito$¢

Boga), czynnik 3 = 2,53 (akceptacja innych), czynnik 4 = 2,36 (przestrzeganie zasad), czynnik
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5 = 1,41 (rywalizacja), czynnik 6 = 1,33 (wsparcie rodziny). Suma zmiennos$ci thumaczona
przez sze$¢ czynnikdw wyniosta 66,99%.

W drugim etapie analiz przeprowadzono konfirmacyjng analiz¢ czynnikowa modelu
sze$cioczynnikowego, wylonionego przy pomocy eksploracyjnej analizy czynnikowej, metoda
najwigkszej wiarygodnosci. Testowany model wykazat bliskie zadowalajacemu dopasowanie
do danych (por. tabela 3). W celu poprawy dopasowania modelu zastosowano analize
wskaznikow SRC (Standardized Residual Covariances). Wyniki analizy pokazaly, ze
wskazniki SRC dla siedmiu pozycji (1, 19, 11, 20, 24, 25, 32) sa powyze] wymaganego
kryterium (2,58), wiec pozycje te usuni¢to z modelu i ponownie przeprowadzono
konfirmacyjng analiz¢ czynnikowa (por. Konarski, 2010). Testowany model wykazat

satysfakcjonujace dopasowanie do danych (por. tabela 3).

5.3.2. Analiza rzetelnosci

W trzecim etapie analiz przeprowadzono analize rzetelnosci szeScioczynnikowej wersji
kwestionariusza. Wyniosty one odpowiednio: przestrzeganie zasad o = 0,80, mito$¢ Boga a =
0,94, kompetencje a. = 0,83, wsparcie rodziny a = 0,77, rywalizacja a. = 0,80, akceptacja innych

a = 0,75 i wskazujg na bardzo wysokg rzetelno$¢ badanego narzedzia.

5.3.3. Analiza trafnosci wewnetrznej

W kolejnym kroku przeprowadzono analiz¢ trafno$ci wewnetrznej za pomocg analizy
korelacji r-Pearsona. Wykazata ona wysokie korelacje pomiedzy wickszoscig szesciu
wymiarow wyroznionych w konfirmacyjnej analizie czynnikowej. Wyjatek stanowily: wymiar
,,akceptacji innych”, ktory korelowat istotnie pozytywnie jedynie z wymiarem ,,rywalizacji”
oraz wymiar ,,mitosci Boga”, ktorego korelacje z wymiarami ,rywalizacji” i ,,akceptacji

innych” byly nieistotne statystycznie (por. rysunek 3).
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Rysunek 3

Sktadowe korelacje w modelu szescioczynnikowym
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5.4. Wnioski

Przeprowadzone analizy trafno$ci wewnetrznej (eksploracyjna i1 konfirmacyjna analiza
czynnikowa) polskiej adaptacji Kwestionariusza obszarow zaleznosci wartosci Ja (CSWS-PL)
pokazuja na dobre dopasowanie modelu sze$cioczynnikowego narzedzia. Polska wersja
kwestionariusza, podobnie jak iranska i holenderska (por. Jansen i Vonk, 2005; Sabzehara i in.,
2014), nie odzwierciedla oryginalnej struktury siedmioczynnikowej. Wylonione w nigj
czynniki to: mitos¢ Boga, przestrzeganie zasad, rywalizacja, kompetencje, wsparcie rodziny i
akceptacja innych. Odtworzenie sibdmego czynnika (wyglad) z amerykanskiej wersji skali nie
byto mozliwe w polskiej grupie. Przyczyna tej rozbieznosci migdzy polska adaptacja skali a
oryginatem mogg by¢ roznice kulturowe — kwestionariusz CSWS zostat opracowany w kulturze
amerykanskiej, gdzie obsesja picknego ciala panuje o wiele dluzej niz w Polsce, a atrakcyjny
wyglad wyodrgbnia si¢ jako niezalezny wymiar, gdyz jest tak waznym obszarem wlasnej
wartos$ci (por. Hamermesh, 2011). Uzyskane rzetelnosci dla wyodrgbnionych sze$ciu obszarow

zalezno$ci wartosci Ja we wszystkich przeprowadzonych badaniach byly bardzo dobre.
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6. Badanie pierwsze (korelacyjne)

6.1. Zalozenia badania

W celu zweryfikowania jakie zwiazki wystepuja miedzy pozytywna i negatywng
postawag wobec pracy oraz migdzy wewnetrznymi i zewnetrznymi obszarami zaleznoS$ci
wartosci Ja a dobrostanem W perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej, a takze
sprawdzenia czy interakcja postaw wobec pracy z obszarami zalezno$ci warto$ci Ja moderuje
ich zwigzek z dobrostanem, przeprowadzono pierwsze badanie korelacyjne. Postawiono
nastepujace hipotezy badawcze:

H1: Istnieje zalezno$¢ migdzy postawa wobec pracy a dobrostanem w pracy.

H1l.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wigze si¢ dodatnio z dobrostanem
hedonistycznym i1 eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem.

H1l.2a: Negatywna postawa wobec pracy wigze si¢ ujemnie z dobrostanem
hedonistycznym 1 eudajmonistycznym oraz dodatnio ze ztym samopoczuciem.

H2: Istnieje zalezno$¢ miedzy obszarami zalezno$ci warto$ci Ja a dobrostanem w pracy.

H2.1a: Wewngtrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja wigza si¢ dodatnio z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem.

H2.2a: Zewnetrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja wigzg si¢ ujemnie z dobrostanem
hedonistycznym i1 eudajmonistycznym oraz dodatnio ze ztym samopoczuciem.

H3: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zaleznos$ci wartosci Ja moderuje ich
zwigzek z dobrostanem.

H3.1a: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewngtrznymi obszarami
zaleznosci wartosci Ja nasila ich dodatni zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i

eudajmonistycznym oraz ujemny zwigzek ze ztym samopoczuciem.
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H3.2a: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewngtrznymi obszarami
zaleznos$ci wartosci Ja nasila ich ujemny zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i

eudajmonistycznym oraz dodatni zwigzek ze ztym samopoczuciem.

6.2. Metoda

6.2.1. Osoby badane

Badanie przeprowadzono na probie liczacej N =327 osoby (168 kobiety i 159 mgzczyzn).
Srednia wieku badanych oséb wyniosta M = 32,31 lata, SD = 7,67. Badana proba byta
zrdéznicowana pod wzgledem wyksztatcenia: wigkszo$¢ badanych miata wyksztalcenie wyzsze
(266), pozostali — srednie (60) oraz podstawowe (1). W badaniu wziety udziat osoby z
wojewodztwa pomorskiego pracujace w przedsigbiorstwach o réznym rozmiarze i profilu

dziatalnosci.

6.2.2. Narzedzia i procedura

Do pomiaru zmiennych zastosowano nastepujgce narzgdzia:

Pomiar zmiennej niezaleznej — postawa wobec pracy: negatywna (przymus) i
pozytywna (zadowolenie). Do pomiaru postawy wobec pracy zastosowano czynniki
zadowolenie z pracy oraz przymus pracy ze skali WorkBAT (Spence i Robbins, 1992) w
polskiej adaptacji Malinowskiej i zespotu (2010). Rzetelnos¢ skal wyniosta: a = 0,83 (przymus
pracy) oraz o. = 0,81 (zadowolenie z pracy).

Pomiar zmiennej niezaleznej — obszary zalezno$ci wartosci Ja: zewnetrzne
(rywalizacja, akceptacja innych, kompetencje, wsparcie rodziny) i wewnetrzne
(przestrzeganie zasad, milos¢ Boga). Do pomiaru obszaréw zaleznosci wartosci Ja uzyto

polskiej adaptacji Kwestionariusza obszarow zaleznosci wartosci Ja (CSWS-PL, Wojtas i in.,
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2018) autorstwa Crocker i zespotu (2003). Rzetelno$¢ czynnika wewngtrznych obszaréw
wynosita o = 0,89, a rzetelno$¢ obszarow zewnetrznych a = 0,81.

Pomiar zmiennej zaleznej — dobrostan. W niniejszym badaniu zastosowano trzy
sposoby pomiaru dobrostanu w perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej — w
perspektywie hedonistycznej: dobrostan emocjonalny i zte samopoczucie, a w perspektywie
eudajmonistycznej: dobrostan psychologiczny. Skalg uzyta do pomiaru dobrostanu
emocjonalnego byta Skala satysfakcji z zycia SWLS (Juczynski, 2009), bedaca polska
adaptacja skali SWLS Dienera i wspotpracownikow (1985). Rzetelnos¢ skali wyniosta o= 0,87.
Skalg uzyta do pomiaru dobrostanu emocjonalnego jako ztego samopoczucia byta Skala
odczuwanego stresu PSS-10 (Cohen i in., 1983) w polskiej adaptacji (Juczynski i Oginska-
Bulik, 2009). Rzetelnos¢ skali wyniosta o = 0,85. Skalag do pomiaru dobrostanu w wymiarze
psychologicznym byta Skala gotowo$ci do samonaprawy SGS (Zawadzka, 2014; Zawadzka i
Szabowska-Walaszczyk, 2011). Rzetelnos¢ dla gotowosci do samonaprawy wyniosta o = 0,91.

Procedura badawcza. Badanie przeprowadzono w przedsigbiorstwach dziatajacych na
terenie wojewddztwa pomorskiego. Dobor proby miat charakter losowy na poziomie
organizacji. Przed rozpocz¢ciem badania osoby badane zostaty poinformowane, ze uzyskane
wyniki zostang uzyte wylacznie do celow naukowych. Nastepnie kazda z osob dostata pakiet
kwestionariuszy do samodzielnego wypehienia. Kazdy pakiet sktadal si¢ z metryczki i
nastepujacych kwestionariuszy: CSWS-PL (Crocker i in., 2003; adaptacja polska: Wojtas i in.,
2018), WorkBAT (Spence i Robbins, 1992; adaptacja polska: Malinowska i in., 2010), SWLS
(Diener i in., 1985; adaptacja polska: Juczynski, 2001), PSS-10 (Cohen i in., 1983, polska
adaptacja: Juczynski i Oginska-Bulik, 2009), SGS (Zawadzka, 2014; Zawadzka i Szabowska-
Walaszczyk, 2011). Metryczka zawierata pytania o wiek, pte¢, wyksztatcenie, branze, wielkos¢

firmy i zajmowane stanowisko.
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6.3. WynikKi

W celu weryfikacji kolejno hipotez gtownych i szczegétowych (H1, H1.1a, H1.2a, H2,
H2.1a, H2.2a, H3, H3.1a, H3.2a.), zakladajacych zwiazek zewngtrznych i wewnetrznych
obszarow zalezno$ci wartosci Ja oraz pozytywnej i negatywnej postawy wobec pracy z
dobrostanem w perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej przeprowadzono dziewigc
analiz regresji liniowej (metoda: wprowadzania). Jako zmienne niezalezne wprowadzono
postawy wobec pracy (przymus i zadowolenie), obszary zalezno$ci warto$ci Ja (zewnetrzne i
wewngtrzne) oraz interakcje pomiedzy postawa wobec pracy a obszarami zalezno$ci wartosci
Ja. Zmienng zalezng byt dobrostan mierzony na trzy sposoby: dobrostan hedonistyczny w
wymiarze emocjonalnym (zte samopoczucie — poziom postrzeganego stresu, poziom
satysfakcji z zycia) 1 dobrostan eudajmonistyczny w wymiarze psychologicznym (poziom
gotowosci do samonaprawy). Wspolczynniki wspotliniowosci byty zgodne z wymaganiami
statystycznymi (VIF < 4,00) (Lavery i in., 2019). Analiz dokonano za pomocg programu
statystycznego SPSS 26. Wyniki poszczegolnych analiz przedstawiono ponize;.

W pierwszej analizie regresji wprowadzono postawy wobec pracy (przymus i
zadowolenie) oraz wewng¢trzne i zewngtrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja oraz interakcje
wewnetrznych obszaré6w zalezno$ci wartosci Ja z postawag zadowolenia i1 interakcje
zewngtrznych obszaroOw zalezno$ci wartos$ci Ja z postawag przymusu. Zmienng zalezng byt
poziom postrzeganego stresu. Model ten byt istotny (R = 0,30; R? = 0,09; Skor. R>=0,07; F =
(6, 320) = 5,12; p < 0,001). Model byt thumaczony przez przymus pracy: = 0,24 (t =4,07; p
< 0,001) oraz zadowolenie z pracy: g = -0,26 (t = -4,40; p < 0,001). Uzycie bardziej
rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci
(95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one

istotne (por. tabela 4).



Tabela 4

120

Analiza regresji: zwigzKi postaw wobec pracy oraz wWewnetrznych | zewnetrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja z postrzeganym stresem — wspofczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Zadowolenie -0,26 0,06 -026 -440 <0,001 1,16 <0,001 -0,39 -0,14
Przymus 0,24 0,06 0,24 4,08 <0,001 1,17 <0,001 0,12 0,35
Obszary wew. 0,06 0,06 0,06 0,98 0,329 1,27 0,347 -0,07 0,18
Obszary zew. 0,04 0,06 0,04 0,60 0,547 1,34 0,593 -0,10 0,17
Obszary wew. x -0,02 0,05 -0,02 -0,35 0,729 1,06 0,758 -0,15 0,09
zadowolenie
Obszary zew. x -0,03 0,05 -0,03 -0,49 0,625 1,08 0,640 -0,13 0,10

przymus

W drugiej analizie regresji wprowadzono negatywng postaw¢ wobec pracy (przymus)

oraz zewngetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje zewngtrznych obszarow

zalezno$ci warto$ci Ja z postawg przymusu. Zmienng zalezng byl poziom postrzeganego stresu.

Model ten byt istotny (R = 0,18; R? = 0,03; Skor. R? = 0,02; F = (3, 320) = 3,51; p = 0,016).

Model byt thumaczony przez przymus pracy: = 0,17 (t = 2,91; p = 0,004). Uzycie bardziej

rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci

(95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one

istotne (por. tabela 5).

Tabela 5

Analiza regresji: zwigzKi negatywnej postawy wobec pracy oraz zewnetrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja z postrzeganym stresem — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Przymus 0,16 0,06 0,17 2,91 0,004 1,07 0,009 0,04 0,29
Obszary zew. 0,03 0,06 0,03 0,54 0,589 1,10 0,635 -0,09 0,14
Obszary zew. x -0,02 0,05 -0,02 -0,32 0,752 1,04 0,804 -0,13 0,12

przymus

W trzeciej analizie regresji wprowadzono

pozytywnag postawe¢ wobec pracy

(zadowolenie) oraz wewnetrzne obszary zaleznos$ci wartosci Ja oraz interakcje wewnetrznych
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obszarow zalezno$ci wartos$ci Ja z postawg zadowolenia. Zmienng zalezng byl poziom
postrzeganego stresu. Model ten byt istotny (R = 0,19; R? = 0,04; Skor. R? = 0,03; F = (3, 320)
=3,79; p=0,011). Model byt thumaczony przez zadowolenie pracy: f=-0,18 (t=-3,13; p =
0,002) oraz przez wewngtrzne obszary na poziomie tendencji: £ = 0,10 (t = 1,85; p = 0,065).
Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym
poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ wynik dla postawy
zadowolenia, gdyz pozostat on istotny, a wynik dla wewngtrznych obszarow potraktowaé jako

nieistotny (por. tabela 6).

Tabela 6

Analiza regresji: zwigzKi pozytywnej postawy wobec pracy oraz Wewnetrznych obszaréw
zaleznosci wartosci Ja z postrzeganym stresem — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Zadowolenie -0,18 0,06 -0,18 -3,13 0,002 1,05 0,005 -0,31 -0,06
Obszary wew. 0,10 0,06 0,10 1,86 0,065 1,04 0,076 -0,02 0,22
Obszary wew. x -0,01 0,05 -0,02 -0,28 0,780 1,01 0,829 -0,14 0,10
zadowolenie

W czwartej analizie regresji wprowadzono postawy wobec pracy (przymus i
zadowolenie) oraz wewngtrzne i zewngtrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje
wewnetrznych obszaréw zalezno$ci wartosci Ja z postawa zadowolenia 1 interakcje
zewngtrznych obszaroOw zalezno$ci wartosci Ja z postawag przymusu. Zmienng zalezng byt
poziom satysfakcji z zycia. Model ten byl istotny (R = 0,20; R? = 0,04; Skor. R? = 0,02; F = (6,
320) = 2,27; p = 0,037). Model byt thumaczony przez zadowolenie z pracy: = 0,21 (t = 3,59;
p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotno$ci bootstrap ze
skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢

uzyskane wyniki, gdyz pozostaly one istotne (por. tabela 7).
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Tabela 7

Analiza regresji: zwigzki postaw wobec pracy oraz Wewnetrznych i zewnetrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja 7 satysfakcjq z zycia — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Zadowolenie 0,21 0,06 0,21 359 <0,001 1,16 0,002 0,11 0,30
Przymus -0,02 0,06 -0,02 -0,31 0,759 1,17 0,782 -0,14 0,12
Obszary wew. -0,04 0,06 -0,04 -0,64 0,522 1,27 0,558 -0,17 0,08
Obszary zew. -0,02 0,06 -0,02 -0,34 0,731 1,34 0,730 -0,15 0,11
Obszary wew. x 0,03 0,05 0,03 051 0,609 1,06 0,731 -0,11 0,14
zadowolenie
Obszary zew. x -0,01 0,05 -0,01 -0,14 0,887 1,09 0,905 -0,13 0,10
przymus

W piatej analizie regresji wprowadzono pozytywng postawe wobec pracy
(zadowolenie) oraz wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje wewnetrznych
obszarow zalezno$ci wartosci Ja z postawg zadowolenia. Zmienng zalezng byl poziom
satysfakcji z zycia. Model ten byt istotny (R = 0,20; R? = 0,04; Skor. R =0,03; F = (3, 320) =
4,50; p = 0,004). Model byt thumaczony przez zadowolenie z pracy: = 0,20 (t = 3,67; p <
0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze
skorygowanym poziomem ufnos$ci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢

uzyskane wyniki, gdyz pozostaly one istotne (por. tabela 8).

Tabela 8

Analiza regresji: zwigzKi pozytywnej postawy wobec pracy oraz Wewnetrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja z satysfakcjq z Zycia — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Zadowolenie 0,20 0,06 0,21 3,67 <0,001 1,04 <0,001 0,09 0,32
Obszary wew. -0,05 0,06 -0,06 -0,90 0,369 1,04 0,449 -0,18 0,08
Obszary wew. x 0,03 0,05 0,03 051 0,607 1,01 0,710 -0,11 0,15

zadowolenie
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W szostej analizie regresji wprowadzono negatywna postawg wobec pracy (przymus)
oraz zewnetrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja oraz interakcje zewnetrznych obszarow
zalezno$ci wartosci Ja z postawg przymusu. Zmienng zalezng byt poziom satysfakcji z zycia.
Model ten byl nieistotny (R = 0,04; R? = 0,00; Skor. R? = -0,01; F = (3, 320) = 0,20; p = 0,895).

W siddmej analizie regresji wprowadzono postawy wobec pracy (przymus i
zadowolenie) oraz wewngtrzne i zewngtrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja oraz interakcje
wewnetrznych obszarow zalezno$ci wartosci Ja z postawg zadowolenia 1 interakcje

zewngtrznych obszarow zaleznos$ci warto$ci Ja z postawa przymusu. Zmienng zalezng byt

poziom gotowosci do samonaprawy. Model ten byt istotny (R = 0,34; R? = 0,12; Skor. R?

0,10; F = (6, 320) = 6,88; p < 0,001). Model byt thumaczony przez zadowolenie z pracy: S =
0,22 (t = 3,84; p < 0,001) i zewng¢trzne obszary zaleznos$ci Ja: = 0,22 (t = 3,59; p < 0,001).
Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym
poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki,

gdyz pozostaty one istotne (por. tabela 9).

Tabela 9

Analiza regresji: zwigzki postaw wobec pracy oraz Wewnetrznych i zewnetrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja 7 gotowoscig do samonaprawy — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Zadowolenie 0,22 0,06 0,22 384 <0001 1,16 <0,001 0,09 0,33
Przymus -0,04 0,06 -0,04 -0,70 0,482 1,17 0,498 -0,16 0,09
Obszary wew. 0,04 0,06 0,04 0,64 0,525 1,27 0,508 -0,08 0,14
Obszary zew. 0,22 0,06 0,22 3,59 <0,001 1,34 <0,001 0,09 0,36
Obszary wew. x -0,01 0,05 -0,01  -0,08 0,935 1,06 0,947 -0,12 0,11
zadowolenie
Obszary zew. x 0,07 0,05 0,07 1,35 0,179 1,08 0,300 -0,06 0,19
przymus

W O6smej analizie regresji wprowadzono pozytywng postawg wobec pracy

(zadowolenie) oraz wewngtrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje wewnetrznych
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obszarow zalezno$ci wartos$ci Ja z postawg zadowolenia. Zmienng zalezng byl poziom
gotowosci do samonaprawy. Model ten byl istotny (R = 0,28; R? = 0,08; Skor. R = 0,07; F =
(3, 320) = 8,91; p < 0,001). Model byt thumaczony przez zadowolenie z pracy: = 0,23 (t =
4,14; p < 0,001) i wewngtrzne obszary zalezno$ci Ja: = 0,12 (t = 2,17; p = 0,031). Uzycie
bardziej rygorystycznej metody testowania istotno$ci bootstrap ze skorygowanym poziomem
ufnosci (95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997) pozwolilo potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz

pozostaly one istotne (por. tabela 10).

Tabela 10

Analiza regresji: zwigzKi pozytywnej postawy wobec pracy oraz Wewnetrznych obszaréow
zaleznosci wartosci Ja z gotowoscig do samonaprawy — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Zadowolenie 0,23 0,06 0,23 4,15 <0,001 1,05 <0,001 0,11 0,33
Obszary wew. 0,12 0,06 0,12 2,17 0,031 1,04 0,056 0,01 0,25
Obszary wew. x -0,01 0,05 -0,01  -0,19 0,847 1,01 0,870 -0,12 0,10
zadowolenie

W dziewiagtej analizie regresji wprowadzono negatywng postawe wobec pracy
(przymus) oraz zewngtrzne obszary zaleznos$ci wartosci Ja oraz interakcje zewngtrznych
obszaréw zaleznos$ci warto$ci Ja z postawa przymusu. Zmienng zalezng byt poziom gotowosci
do samonaprawy. Model ten byt istotny (R = 0,27; R? = 0,07; Skor. R? = 0,06; F = (3, 320) =
8,12; p <0,001). Model byt thumaczony przez zewnetrzne obszary zalezno$ci Ja: = 0,26 (t =
4,66; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze
skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢

uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one istotne (por. tabela 11).
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Tabela 11

Analiza regresji: zwigzki negatywnej postawy wobec pracy oraz zewnetrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja z gotowosciq do samonaprawy — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Przymus 0,03 0,06 0,03 0,46 0,649 1,07 0,689 -0,12 0,15

Obszary zew. 0,26 0,06 0,26 466  <0,001 1,10 <0,001 0,14 0,39

Obszary zew. x 0,06 0,05 0,06 1,10 0,271 1,04 0,417 -0,09 0,19

przymus

6.4. Wnioski

W badaniu weryfikowano nastgpujace hipotezy badawcze: H1, H1l.1la, H1l.2a, H2,
H2.1a, H2.2a, H3, H3.1a, H3.2a.).

Hipoteza H1: Istnieje zalezno$¢ miedzy postawg wobec pracy a dobrostanem w pracy
zostala potwierdzona.

Hipoteza H1.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wigze si¢ dodatnio z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem zostata w pelni
potwierdzona.

Hipoteza H1.2a: Negatywna postawa wobec pracy wigze si¢ ujemnie z dobrostanem
hedonistycznym 1 eudajmonistycznym oraz dodatnio ze zlym samopoczuciem zostata
potwierdzona w sposob czeSciowy. Wykazano, ze przymus wigze si¢ dodatnio ze zlym
samopoczuciem. Nie wykazano istotnych statystycznie zwigzkéw z emocjonalnym wymiarem
dobrostanu hedonistycznego (wyrazonym przez poziom satysfakcji z zycia) oraz
psychologicznym wymiarem dobrostanu eudajmonistycznego (wyrazonym przez poziom
gotowosci do samonaprawy).

Hipoteza H2: Istnicje zalezno$¢ migdzy obszarami zalezno$ci wartosci Ja a

dobrostanem w pracy zostata potwierdzona.



126

Hipoteza H2.1a: Wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wigzg si¢ dodatnio z
dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz ujemnie ze zlym samopoczuciem
zostata potwierdzona w sposob czgsciowy. Wykazano, ze wewngtrzne obszary zaleznosci
wartosci  Ja wigzag si¢ pozytywnie z psychologicznym wymiarem dobrostanu
eudajmonistycznego (wyrazonym przez poziom gotowosci do samonaprawy). Nie wykazano
istotnych statystycznie zwigzkéw z emocjonalnym wymiarem dobrostanu hedonistycznego
(wyrazonym przez poziom satysfakcji z zycia) oraz ze ztym samopoczuciem (wyrazonym przez
poziom odczuwanego stresu).

Hipoteza H2.2a: Zewngtrzne obszary zaleznos$ci wartos$ci Ja wigza si¢ ujemnie z
dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz dodatnio ze zlym samopoczuciem.
Wykazano, ze zewngtrzne obszary zaleznosci wartosci Ja wiagza si¢ pozytywnie (a nie jak
zaktadano — negatywnie) z psychologicznym wymiarem dobrostanu eudajmonistycznego
(wyrazonym przez poziom gotowosci do samonaprawy). Nie wykazano istotnych statystycznie
zwigzkdéw z emocjonalnym wymiarem dobrostanu hedonistycznego (wyrazonym przez poziom
satysfakcji z zycia) oraz ze ztym samopoczuciem (wyrazonym przez poziom odczuwanego
stresu).

Hipoteza H3: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zaleznosci wartosci Ja
moderuje ich zwigzek z dobrostanem nie zostata potwierdzona.

Hipoteza H3.la: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewnetrznymi
obszarami zalezno$ci wartosci Ja nasila ich dodatni zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i
eudajmonistycznym oraz ujemny zwigzek ze zlym samopoczuciem nie zostala potwierdzona.
Nie wykazano zadnych istotnych statystycznie zwigzkow.

Hipoteza H3.2a: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewngtrznymi

obszarami zalezno$ci wartos$ci Ja nasila ich ujemny zwigzek z dobrostanem hedonistycznym 1
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eudajmonistycznym oraz dodatni zwigzek ze ztym samopoczuciem nie zostata potwierdzona.

Nie wykazano zadnych istotnych statystycznie zwigzkow.
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7. Badanie drugie (korelacyjne)

7.1. Zalozenia badania

Celem badania drugiego bylo poszerzenie analiz zwigzkoéw miedzy obszarami
zalezno$ci warto$ci Ja i postawami wobec pracy a dobrostanem o zwigzki z efektywnoS$cia
pracy, a takze poglebienie eksploracji tematu dobrostanu, poprzez uzycie réznych narzedzi
mierzgcych zaré6wno dobrostan hedonistyczny, jak i — rzadziej do tej pory badany —
eudajmonistyczny. Zastosowano rowniez inne narz¢dzie do pomiaru postaw, aby uzupehnic
dotychczasowa wiedze o pozytywnych i negatywnych postawach wobec pracy. Postawiono
nastgpujace hipotezy badawcze:

H1: Istnieje zalezno$¢ miedzy postawa wobec pracy a dobrostanem w pracy.

Hl.la: Pozytywna postawa wobec pracy wigze si¢ dodatnio z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem.

H1l.2a: Negatywna postawa wobec pracy wigze si¢ ujemnie z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz dodatnio ze ztym samopoczuciem.

H2: Istnieje zalezno$¢ migdzy obszarami zalezno$ci warto$ci Ja a dobrostanem w pracy.

H2.1a: Wewnetrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja wigza si¢ dodatnio z dobrostanem
hedonistycznym i1 eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem.

H2.2a: Zewne¢trzne obszary zaleznos$ci wartosci Ja wigzg si¢ ujemnie z dobrostanem
hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz dodatnio ze ztym samopoczuciem.

H3: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zalezno$ci wartosci Ja moderuje ich
zwiazek z dobrostanem.

H3.1a: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewnetrznymi obszarami
zalezno$ci wartosci Ja nasila ich dodatni zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i

eudajmonistycznym oraz ujemny zwigzek ze ztym samopoczuciem.
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H3.2a: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewngtrznymi obszarami
zaleznosci wartosci Ja nasila ich ujemny zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i
eudajmonistycznym oraz dodatni zwigzek ze ztym samopoczuciem.

H4: Istnieje zalezno$¢ migdzy postawa wobec pracy a efektywnoscia pracy.

H4.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wigze si¢ dodatnio z efektywnos$cig pracy.

H4.2a: Negatywna postawa wobec pracy wiaze si¢ ujemnie z efektywnos$cig pracy.

H5: Istnieje zalezno$¢ miedzy obszarami zaleznos$ci wartosci Ja a efektywnos$cia pracy.

H6: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zalezno$ci wartosci Ja moderuje ich

zwiagzek z efektywnoscig pracy.

7.2. Metoda

7.2.1. Osoby badane

Badanie przeprowadzono na probie liczacej N = 369 osoby (199 kobiety i 170 mgzczyzn).
Wiek 0s6b badanych wynosit: 18-24 lata (24), 25-34 lata (112), 35-44 lata (92), 45-54 lata (83),
55 lat i wigcej (58). Badana proba byta zréznicowana pod wzgledem wyksztatcenia: wigkszos¢
badanych miata wyksztatcenie wyzsze (196), pozostali — $rednie (136), zawodowe (34) oraz
podstawowe (3). W badaniu wziety udziat osoby pracujgce glownie na umowe o prace (289), a
takze na umowe zlecenie (40), prowadzace wlasng dziatalno$¢ gospodarcza (33) oraz pracujace
na umowe¢ o dzieto (7). Wigkszos¢ badanych pracowata w przedsiebiorstwach sektora
prywatnego (228), a takze w organizacjach sektora publicznego (99), korporacjach
mi¢dzynarodowych (27) oraz organizacjach pozarzadowych (15). Wigkszo$¢ badanych
pracowala na stanowiskach specjalistycznych (123), a takze wykonawczych (93),
kierowniczych (59), robotniczych (49), w wolnych zawodach (22). 23 badanych nie wybrato
zadnej z powyzszych kategorii. Wielkos$¢ firm, w ktorych pracowali badani, rozktadata si¢ w

badanej probie w miar¢ rOwnomiernie. Najwigcej osob pracowato w firmach powyzej 250 os6b
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(124). W firmach do 250 os6b — 75 oséb. W firmach do 50 os6b — 86 0séb, a w firmach do 10

0s0b — 84 osoby.

7.2.2. Narzedzia i procedura

Do pomiaru zmiennych zastosowano nastepujgce narzedzia:

Pomiar zmiennej niezaleznej — postawa wobec pracy: pozytywna (hedonistyczno-
autoteliczna) i negatywna (punitywna). Do pomiaru postaw wobec pracy uzyto
Kwestionariusza postaw wobec pracy — PWP (Czerw, 2013). Rzetelno$¢ skali postawa
hedonistyczno-autoteliczna/punitywna wyniosta a. = 0,86.

Pomiar zmiennej niezaleznej — wewnetrzne (miloS¢ Boga, przestrzeganie zasad) i
zewnetrzne (rywalizacja, kompetencje, akceptacja innych, wsparcie rodziny) obszary
zalezno$ci wartosci Ja. Do pomiaru obszarow zaleznos$ci wartosci Ja uzyto polskiej adaptacji
Kwestionariusza obszaréw zalezno$ci wartosci Ja (CSWS-PL, Wojta$ i in., 2018) autorstwa
Crocker i zespotu (2003). Rzetelnos¢ wewnetrznych obszarow wynosita a = 0,91, a rzetelnosc¢
obszarow zewnetrznych a = 0,75.

Pomiar zmiennej zaleznej — dobrostan. W niniejszym badaniu zastosowano cztery
sposoby pomiaru dobrostanu w perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej — w
perspektywie hedonistycznej: dobrostan emocjonalny i zte samopoczucie, a W perspektywie
eudajmonistycznej: dobrostan psychologiczny i spoteczny. Do pomiaru dobrostanu
emocjonalnego uzyto skali obecnego zycia z Drabiny Cantrila (Cantril, 1965) oraz czynnika
dobrostan emocjonalny z kwestionariusza Mental Health Continuum — Short Form MHC-SF
(Keyes, 2002; adaptacja polska Kara$ i in., 2014). Rzetelno$¢ skali dobrostan emocjonalny
wyniosta 0,92. Skalg uzyta do pomiaru dobrostanu emocjonalnego jako ztego samopoczucia
byta Skala odczuwanego stresu PSS-10 (Cohen i in., 1983) w polskiej adaptacji (Juczynski i

Oginska-Bulik, 2009). Rzetelno$¢ skali wyniosta o = 0,86. Do pomiaru dobrostanu
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psychologicznego uzyto czynnika sensowno$¢ pracy w perspektywie wlasnej z polskiej wersji
kwestionariusza The Work and Meaning Inventory WAMI-PL (Steger i in., 2012, adaptacja:
Puchalska-Kaminska i in., 2019) oraz czynnika dobrostan psychologiczny z kwestionariusza
MHC-SF. Rzetelnos¢ skali sensownosci pracy w perspektywie wilasnej w badanej grupie
wyniosta o = 0,92. Rzetelnos¢ skali dobrostan psychologiczny wyniosta a = 0,94. Do pomiaru
dobrostanu spotecznego uzyto czynnika sensownos$¢ pracy w perspektywie globalnej z
kwestionariusza WAMI-PL oraz czynnika dobrostan spoteczny z kwestionariusza MHC-SF.
Rzetelno$¢ skali sensownosci pracy w perspektywie globalnej w badanej grupie wyniosta a =
0,79. Rzetelno$¢ skali dobrostan spoteczny wyniosta a = 0,93.

Pomiar zmiennej zaleznej — efektywnos¢ pracy. W niniejszym badaniu efektywnos¢
pracy mierzono za pomocg dwoch pytan: ,,Jak ogolnie oceniasz wydajno$¢ swojej pracy (na ile
przynosi ona znaczne zyski lub efekty)?” odnoszacego si¢ do ogdlnej efektywnosci pracy oraz
,Jak oceniasz wydajno$¢ swojej pracy w ciggu ostatniego pot roku?” odnoszacego si¢ do
efektywnosci pracy z ostatniego pdt roku. Osoby badane odpowiadaly na te pytania na
pieciostopniowe] skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niskg wydajnos¢, a 5 — bardzo wysoka
wydajnos¢.

Procedura badawcza. Badanie przeprowadzono poprzez panel badawczy Ariadna
wsrod dorostych osob (18-65 lat) pracujacych zamieszkujacych na terenie Polski. Kazda z 0sob
dostata ten sam pakiet kwestionariuszy w losowej kolejnosci do samodzielnego wypehienia.
Kazdy pakiet sktadat si¢ z metryczki i nastepujacych kwestionariuszy: PWP (Czerw, 2013),
CSWS-PL (Crocker i in., 2003; adaptacja polska: Wojtas i in., 2018), PSS-10 (Cohen i in.,
1983, polska adaptacja: Juczynski i Oginska-Bulik, 2009), Drabiny Cantrila (Cantril, 1965),
WAMI-PL (Steger i in., 2012, adaptacja: Puchalska-Kaminska i in., 2019), MHC-SF (Keyes,

2002; adaptacja: Karas i in., 2014) oraz dwoch pytan o efektywnos$é pracy. Metryczka zawierata
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pytania o wiek, pte¢, wyksztalcenie, branzg, rodzaj i wielkos¢ firmy, forme zatrudnienia i

zajmowane stanowisko.

7.3. Wyniki

W celu weryfikacji kolejno hipotez gtéwnych i szczegdtowych, zaktadajacych zwigzek
zewngtrznych i wewnetrznych obszaréw zalezno$ci warto$ci Ja oraz pozytywnej postawy
wobec pracy z dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz efektywnoscia pracy
(H1, H1l.1a, H1.2a, H2, H2.1a, H2.2a, H3, H3.1la, H3.2a, H4, H4.1a, H4.2a, H5, H6),
przeprowadzono 26 analiz regresji liniowej (metoda: wprowadzania). Jako zmienne niezalezne
wprowadzono postawe wobec pracy (hedonistyczno-autoteliczng), obszary zaleznosci wartosci
Ja (zewnetrzne i wewnetrzne) oraz interakcje pomigdzy postawg wobec pracy a obszarami
zalezno$ci wartosci Ja. Zmiennymi zaleznymi byty miary dobrostanu (dobrostan ogoiny;
dobrostan hedonistyczny w wymiarze emocjonalnym: zlte samopoczucie — poziom
postrzeganego stresu, poziom zadowolenia z zycia, poziom dobrostanu emocjonalnego;
dobrostan  eudajmonistyczny w wymiarze psychologicznym: poziom dobrostanu
psychologicznego, sensowno$¢ pracy w perspektywie osobistej; dobrostan eudajmonistyczny
w wymiarze spotecznym: poziom dobrostanu spotecznego, sensowno$¢ pracy w perspektywie
globalnej) oraz subiektywna ocena efektywnosci pracy (w ogoéle i w ciggu ostatniego pot roku).
Wspotczynniki wspotliniowosci byly zgodne z wymaganiami statystycznymi (VIF < 4,00)
(Lavery i in., 2019). Analiz dokonano za pomocg programu statystycznego SPSS 26. Wyniki
poszczeg6lnych analiz przedstawiono ponize;.

W pierwszej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawg wobec
pracy oraz zewnetrzne i wewngtrzne obszary zaleznosci wartosci Ja oraz interakcje osobno

zewnetrznych 1 wewnetrznych obszaréw zaleznosci wartosci Ja z postawa hedoniczno-
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autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom dobrostanu ogdlnego. Model ten byt istotny (R =
0,52; R?=0,27; Skor. R? = 0,26; F = (5, 363) = 27,13; p < 0,001). Model byt ttumaczony przez
obszary wewnetrzne: = 0,35 (t = 6,61; p < 0,001) i obszary zewne¢trzne: = -0,15 (t =-2,94;
p = 0,003) oraz postawe¢ hedoniczno-autoteliczng: = 0,33 (t = 6,21; p < 0,001). Na poziomie
tendencji istotna byla takze interakcja postawy hedoniczno-autotelicznej z obszarami
wewnetrznymi: £=0,09 (t=1,62; p = 0,1). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania
istotnos$ci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997)
pozwolito wykazaé, ze interakcja postawy hedoniczno-autotelicznej z  obszarami
wewnetrznymi nie byla istotna, natomiast obszary wewngtrzne, zewngtrzne oraz postawa
hedoniczno-autoteliczna pozostaty istotnymi predyktorami dobrostanu ogdlnego (por. tabela

12).

Tabela 12

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem ogolnym — wspotczynniki
regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Obszary wew. 0,35 0,05 0,35 6,61 <0,001 1,38 < 0,001 0,24 0,45
Obszary zew. -0,15 0,05 -0,15 -2,94 0,003 1,34 0,006 -0,26 -0,05
Postawa 0,33 0,05 0,33 6,21 <0,001 1,38 < 0,001 0,22 0,44
Obszary wew. x 0,08 0,05 0,09 1,62 0,107 1,53 0,236 -0,02 0,18
postawa

Obszary zew. x -0,04 0,04 -0,05 -0,90 0,371 1,48 0,420 -0,14 0,06
postawa

W drugiej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawg wobec
pracy oraz wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje wewnetrznych obszarow
zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom
dobrostanu ogdlnego. Model ten byt istotny (R = 0,50; R? = 0,25; Skor. R? = 0,25; F = (3, 365)

=41,10; p < 0,001). Model byt thumaczony przez obszary wewnetrzne: = 0,31 (t=6,10; p <
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0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: £ = 0,28 (t = 5,51; p < 0,001). Uzycie bardziej
rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci
(95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997) pozwolito wykazaé, ze obszary wewngetrzne oraz postawa

hedoniczno-autoteliczna pozostaty istotnymi predyktorami dobrostanu ogdlnego (por. tabela

13).

Tabela 13

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz wewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem ogolnym — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,31 0,05 0,31 6,10 <0,001 1,26 < 0,001 0,21 0,42
Postawa 0,28 0,05 0,28 552 <0001 125 < 0,001 0,18 0,38
Obszary wew. x 0,06 0,04 0,07 1,40 0,161 1,05 0,166 -0,02 0,15
postawa

W trzeciej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy oraz zewngtrzne obszary zaleznos$ci wartosci Ja oraz interakcje zewnetrznych obszarow
zalezno$ci warto$ci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom
dobrostanu ogdlnego. Model ten byt istotny (R = 0,40; R? = 0,17; Skor. R = 0,16; F = (3, 365)
=24,01; p <0,001). Model byt thumaczony przez postawe¢ hedoniczno-autoteliczng: = 0,43 (t
= 8,02; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze
skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997) pozwolilo wykaza¢é, ze
postawa hedoniczno-autoteliczna pozostata istotnym predyktorem dobrostanu ogoélnego (por.
tabela 14).

Tabela 14

Analiza regresji: zwigzKki postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem ogolnym — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Obszary zew. -0,06 0,05 -0,06 -1,06 0,289 1,24 0,309 -0,10 0,09
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Postawa 0,43 0,05 0,43 8,02 <0,001 1,25 < 0,001 0,31 0,53
Obszary zew. x 0,01 0,04 0,01 9,17 0,868 1,01 0,870 -0,08 0,11
postawa

W czwartej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawg wobec
pracy oraz zewnetrzne i wewngtrzne obszary zaleznosci wartosci Ja oraz interakcje osobno
zewngetrznych 1 wewnetrznych obszaréw zaleznosci wartosci Ja z postawa hedoniczno-
autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom dobrostanu emocjonalnego. Model ten byt istotny
(R=0,43; R?=0,18; Skor. R = 0,17; F = (5, 363) = 16,32; p < 0,001). Model by thumaczony
przez obszary wewnetrzne: f=0,22 (t=3,95; p <0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczna:
£ =030 (t = 541; p < 0,001), interakcj¢ postawy hedoniczno-autotelicznej z obszarami
wewnetrznymi: £ = 0,14 (t = 2,37; p = 0,02), interakcj¢ postawy hedoniczno-autotelicznej z
obszarami zewnetrznymi: £ = -0,11 (t = -1,93; p = 0,05) i obszary zewngtrzne na poziomie
tendencji: f=-0,10 (t = -1,80; p = 0,073). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania
istotnos$ci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997)
pozwolito wykazaé, ze istotnymi statystycznie predyktorami dobrostanu emocjonalnego byty

jedynie obszary wewnetrzne oraz postawa hedoniczno-autoteliczna (por. tabela 15).

Tabela 15

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem emocjonalnym —
wspolczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Obszary wew. 0,22 0,06 0,22 3,95 <0,001 1,37 0,003 0,11 0,33
Obszary zew. -0,10 0,06 -0,10 -1,80 0,073 1,34 0,110 -0,22 0,01
Postawa 0,30 0,06 0,30 5,41 <0,001 1,38 < 0,001 0,18 0,43
Obszary wew. x 0,12 0,05 0,14 2,38 0,018 1,53 0,030 -0,01 0,24
postawa

Obszary zew. x -0,09 0,05 -0,11  -1,93 0,054 1,48 0,088 -0,21 0,03

postawa
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W piatej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec pracy
I wewnetrzne obszary zalezno$ci wartoSci Ja oraz interakcje wewnetrznych obszarow
zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom
dobrostanu emocjonalnego. Model ten byt istotny (R = 0,41; R? = 0,17; Skor. R = 0,16; F = (3,
365) = 24,41; p <0,001). Model byt thumaczony przez obszary wewnetrzne: = 0,20 (t = 3,77,
p <0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: = 0,27 (t=5,10; p <0,001). Uzycie bardziej
rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci
(95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolilo wykaza¢, ze obszary wewngtrzne oraz postawa
hedoniczno-autoteliczna pozostaty istotnymi predyktorami dobrostanu emocjonalnego (por.

tabela 16).

Tabela 16

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz wewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem emocjonalnym — wspolczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,20 0,05 0,20 377 <0001 1,26 0,004 0,10 0,31
Postawa 0,27 0,05 0,27 509 <0,001 1,25 < 0,001 0,16 0,38
Obszary wew. x 0,07 0,04 0,08 1,60 0,111 1,05 0,162 -0,02 0,19
postawa

W szostej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec pracy
I zewngtrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje zewngtrznych obszarow zaleznosci
warto$ci Ja z postawag hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom dobrostanu
emocjonalnego. Model ten byt istotny (R = 0,35; R? = 0,12; Skor. R? = 0,12; F = (3, 365) =
17,19; p < 0,001). Model byt thumaczony przez postawe hedoniczno-autoteliczng: = 0,36 (t =
6,62; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze

skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolilo wykazaé, ze
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postawa hedoniczno-autoteliczna pozostata istothym predyktorem dobrostanu emocjonalnego

(por. tabela 17).

Tabela 17

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem emocjonalnym — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary zew. -0,04 0,05 -0,04 -0,69 0,494 1,24 0,545 -0,15 0,08
Postawa 0,36 0,05 0,36 6,62 <0,001 1,25 < 0,001 0,22 0,48
Obszary zew. x -0,02 0,04 -0,03 -0,59 0,553 1,01 0,618 -0,11 0,07
postawa

W siddmej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy oraz zewnetrzne i wewngtrzne obszary zaleznosci wartosci Ja oraz interakcje osobno
zewnetrznych 1 wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z postawg hedoniczno-
autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom dobrostanu spotecznego. Model ten byt istotny (R =
0,52; R? = 0,28; Skor. R?2=0,27; F = (5, 363) = 27,53; p < 0,001). Model byt ttumaczony przez
obszary wewnetrzne: = 0,42 (t = 8,09; p <0,001) i obszary zewnetrzne: = -0,18 (t =-3,47,
p <0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: = 0,25 (t=4,76; p <0,001). Uzycie bardziej
rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci
(95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one

istotne (por. tabela 18).

Tabela 18

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem spotecznym — wspotczynniki
regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,42 0,05 0,42 8,08 <0,001 1,37 < 0,001 0,32 0,53

Obszary zew. -0,18 0,05 -0,18 -347 <0001 1,33 < 0,001 -0,29 -0,08
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Postawa 0,25 0,05 0,25 4,76 <0,001 1,38 < 0,001 0,32 0,53
Obszary wew. x 0,07 0,05 0,08 1,43 0,154 1,53 0,177 -0,04 0,17
postawa
Obszary zew. x -0,00 0,04 -0,00 -0,07 0,948 1,48 0,942 -0,09 0,09
postawa

W 6smej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec pracy
I wewngetrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja oraz interakcje wewnetrznych obszarow
zalezno$ci warto$ci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom
dobrostanu spotecznego. Model ten byt istotny (R = 0,50; R? = 0,25; Skor. R = 0,25; F = (3,
365) = 40,72; p <0,001). Model byt thumaczony przez obszary wewnetrzne: = 0,36 (t = 7,37,
p < 0,001), postawe hedoniczno-autoteliczng: £ = 0,19 (t = 3,82; p < 0,001), a takze, na
poziomie tendencji, przez interakcj¢ wewngtrznych obszardw zalezno$ci wartosci Ja z postawa
hedoniczno-autoteliczng: f= 0,07 (t=1,74; p = 0,082). Uzycie bardziej rygorystycznej metody
testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i
Hinkley, 1997) pozwolilo wykaza¢, ze obszary wewngtrzne oraz postawa hedoniczno-

autoteliczna pozostaty istotnymi predyktorami dobrostanu spotecznego (por. tabela 19).

Tabela 19

Analiza regresji: zwigzki postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz wewnegtrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem spotecznym — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,38 0,05 0,38 737 <0001 1,26 < 0,001 0,28 0,48
Postawa 0,19 0,05 0,19 382 <0000 125 < 0,001 0,10 0,30
Obszary wew. x 0,07 0,04 0,08 1,74 0,082 1,05 0,068 -0,00 0,16
postawa

W dziewiatej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy i zewngetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje zewnetrznych obszaréw
zalezno$ci warto$ci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom

dobrostanu spotecznego. Model ten byt istotny (R = 0,35; R? = 0,12; Skor. R> = 0,12; F = (3,
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365) = 17,09; p < 0,001). Model byt ttumaczony przez postawe hedoniczno-autoteliczng: S =
0,38 (t = 6,86; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci
bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito
wykazaé, ze postawa hedoniczno-autoteliczna pozostata istotnym predyktorem dobrostanu

spotecznego (por. tabela 20).

Tabela 20

Analiza regresji: zwigzki postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem spotecznym — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary zew. -0,06 0,05 -0,06 -1,15 0,250 1,23 0,247 -0,17 0,04
Postawa 0,38 0,05 0,38 6,86 <0001 1,25 < 0,001 0,27 0,47
Obszary zew. x 0,04 0,04 0,05 099 0,321 1,01 0,305 -0,03 0,14
postawa

W dziesiatej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy oraz zewngtrzne i wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje osobno
zewnetrznych 1 wewnetrznych obszaréw zaleznosci wartosci Ja z postawa hedoniczno-
autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom dobrostanu psychologicznego. Model ten byt istotny
(R=0,49; R? =0,24; Skor. R? = 0,23; F = (5, 363) = 22,48; p < 0,001). Model byt thumaczony
przez obszary wewngtrzne: = 0,28 (t = 5,12; p < 0,001) i obszary zewnetrzne: f=-0,13 (t =
-2,37; p = 0,02) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: = 0,35 (t = 6,51; p < 0,001). Uzycie
bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem
ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolilo potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz

pozostaty one istotne (por. tabela 21).
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Tabela 21

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem psychologicznym —
wspolczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Obszary wew. 0,28 0,05 0,27 512 <0,001 1,37 < 0,001 0,17 0,39
Obszary zew. -0,13 0,05 -0,12 -2,36 0,018 1,34 0,041 -0,24 -0,02
Postawa 0,35 0,05 0,35 6,51 <0001 1,38 < 0,001 0,22 0,47
Obszary wew. x 0,05 0,05 0,35 6,51 0,318 1,53 0,378 -0,06 0,18
postawa

Obszary zew. x -0,04 0,05 -0,05 -0,90 0,370 1,48 0,410 -0,14 0,05
postawa

W jedenastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawg wobec
pracy i wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje wewnetrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom
dobrostanu psychologicznego. Model ten byt istotny (R = 0,47; R? = 0,22; Skor. R = 0,22; F =
(3, 365) = 34,81; p < 0,001). Model byt thumaczony przez obszary wewngtrzne: = 0,25 (t =
4,74; p < 0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: = 0,31 (t = 6,04; p < 0,001). Uzycie
bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem
ufnosci (95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz

pozostaty one istotne (por. tabela 22).

Tabela 22

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz wewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem psychologicznym — wspolczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,25 0,05 0,25 474 <0,001 1,26 < 0,001 0,14 0,36
Postawa 0,31 0,05 0,31 6,04 <0001 125 < 0,001 0,19 0,42
Obszary wew. x 0,03 0,04 0,03 0,65 0,514 1,05 0,550 -0,06 0,12

postawa
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W dwunastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawg wobec
pracy i zewngtrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje zewngtrznych obszarow
zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom
dobrostanu psychologicznego. Model ten byt istotny (R = 0,41; R = 0,17; Skor. R = 0,17; F =
(3, 365) = 25,17; p < 0,001). Model byt thumaczony przez postawe hedoniczno-autoteliczng:
= 0,43 (t = 8,12; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci
bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito

potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one istotne (por. tabela 23).

Tabela 23

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem psychologicznym — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary zew. -0,05 0,05 -0,06  -0,94 0,347 1,24 0,382 -0,17 0,07
Postawa 0,43 0,05 0,43 8,12 <0,001 125 < 0,001 0,32 0,54
Obszary zew. x -0,01 0,04 -0,01  -0,27 0,787 1,01 0,796 -0,09 0,09
postawa

W trzynastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy oraz zewngtrzne i wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje osobno
zewnetrznych 1 wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z postawg hedoniczno-
autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom zadowolenia z zycia. Model ten byt istotny (R =
0,43; R2=0,19; Skor. R?2=10,18; F = (5, 363) = 16,84; p < 0,001). Model byt ttumaczony przez
obszary wewnetrzne: = 0,16 (t = 2,84; p = 0,005) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: =
0,31 (t = 553; p < 0,001) i interakcj¢ postawy hedoniczno-autotelicznej z obszarami
zewngtrznymi: £ = -0,13 (t = -2,28; p = 0,023). Na poziomie tendencji istotna byta takze
interakcja postawy hedoniczno-autotelicznej z obszarami wewngtrznymi: f= 0,10 (t=1,78; p

= 0,076). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze
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skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito wykaza¢, ze
istotnymi statystycznie predyktorami zadowolenia z zycia byly jedynie obszary wewnetrzne

oraz postawa hedoniczno-autoteliczna (por. tabela 24).

Tabela 24

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z zadowoleniem z zycia — wspotczynniki
regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Obszary wew. 0,01 0,05 0,16 2,84 0,005 1,37 0,008 0,05 0,27
Obszary zew. 0,16 0,06 0,02 0,38 0,701 1,34 0,709 -0,09 0,12
Postawa 0,31 0,06 0,31 553 <0,001 1,38 < 0,001 0,19 0,42
Obszary wew. x 0,09 0,05 0,10 1,77 0,076 1,53 0,119 -0,03 0,23
postawa

Obszary zew. x -0,11 0,05 -013 -2,27 0,023 1,48 0,046 -0,21 0,01
postawa

W czternastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy i wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje wewngtrznych obszarow
zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom
zadowolenia z zycia. Model ten byt istotny (R = 0,42; R? = 0,19; Skor. R> = 0,17; F = (3, 365)
= 26,09; p < 0,001). Model byt thumaczony przez obszary wewnetrzne: f= 0,17 (t=3,27;p =
0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: £ = 0,32 (t = 5,95; p < 0,001). Uzycie bardziej
rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci
(95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one

istotne (por. tabela 25).
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Tabela 25

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz wewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z zadowoleniem z Zycia — wspolczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,17 0,05 0,17 3,27 0,001 1,26 0,005 0,06 0,28
Postawa 0,32 0,05 0,32 595 <0,001 125 < 0,001 0,20 0,42
Obszary wew. x 0,02 0,04 0,03 0,59 0,554 1,05 0,674 -0,08 0,16
postawa

W pigtnastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy i zewngtrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja oraz interakcje zewngtrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom
zadowolenia z zycia. Model ten byt istotny (R = 0,40; R? = 0,16; Skor. R? = 0,15; F = (3, 365)
=22,63; p<0,001). Model byt trumaczony przez postawe hedoniczno-autoteliczng: = 0,35 (t
= 6,54; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze
skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i1 Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢

uzyskane wyniki, gdyz pozostaly one istotne (por. tabela 26).

Tabela 26

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z zadowoleniem z zycia — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary zew. 0,07 0,05 0,07 1,22 0,224 1,24 0,251 -0,07 0,11
Postawa 0,35 0,05 0,35 6,54 <0001 1,25 < 0,001 0,23 0,48
Obszary zew. x -0,06 0,04 -0,07 -1,44 0,150 1,01 0,255 -0,14 0,06
postawa

W szesnastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawg wobec
pracy oraz zewngtrzne i wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje osobno
zewngtrznych i wewnetrznych obszardw zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-

autoteliczng. Zmienng zalezng byt poziom postrzeganego stresu. Model ten byt istotny (R =
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0,31; R? = 0,10; Skor. R =0,08; F = (5, 363) = 7,63; p < 0,001). Model byl thumaczony przez
obszary zewnetrzne: = 0,18 (t = 3,16; p = 0,002) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: =
-0,32 (t = -5,48; p < 0,001). Na poziomie tendencji istotna byla takze interakcja postawy
hedoniczno-autotelicznej z obszarami wewnetrznymi: £ =-0,10 (t = -1,68; p = 0,094). Uzycie
bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem
ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolitlo wykazaé, ze istotnymi statystycznie
predyktorami postrzeganego stresu byly jedynie obszary zewnetrzne oraz postawa hedoniczno-

autoteliczna (por. tabela 27).

Tabela 27

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z postrzeganym stresem — wspolczynniki
regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Obszary wew. 0,02 0,06 0,02 0,39 0,696 1,37 0,741 -0,10 0,15
Obszary zew. 0,18 0,06 0,18 3,16 0,002 1,34 0,006 0,04 0,33
Postawa -0,32 0,06 -0,32 -548 <0,001 1,38 < 0,001 -0,46 -0,17
Obszary wew. x -0,09 0,05 -0,10 -1,68 0,094 1,53 0,104 -0,20 0,02
postawa

Obszary zew. x -0,05 0,05 -0,06 -0,98 0,330 1,48 0,444 -0,17 0,08
postawa

W siedemnastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe
wobec pracy 1 zewnetrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja oraz interakcje zewngetrznych
obszaréw zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byt
poziom postrzeganego stresu. Model ten byt istotny (R = 0,30; R? = 0,10; Skor. R>=0,08; F =
(3, 365) = 11,75; p < 0,001). Model byt ttumaczony przez obszary zewngtrzne: = 0,19 (t =
3,37; p < 0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: f=-0,31 (t =-5,57; p < 0,001), a takze
interakcje postawy hedoniczno-autotelicznej z obszarami zewngtrznymi: £ =-0,09 (t = -2,32;

p = 0,021). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze
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skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolilo wykazaé, ze
istotnymi statystycznie predyktorami postrzeganego stresu byly obszary zewnetrzne oraz

postawa hedoniczno-autoteliczna (por. tabela 28).

Tabela 28

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z postrzeganym stresem — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary zew. 0,19 0,06 0,19 337 <0001 124 0,005 0,05 0,32
Postawa -0,31 0,06 -0,31 -5,57 <0,001 1,24 < 0,001 -0,44 -0,17
Obszary zew. x -0,09 0,04 -0,12  -2,32 0,021 1,01 0,056 -0,19 0,02
postawa

W osiemnastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy i wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje wewngtrznych obszarow
zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom
postrzeganego stresu. Model ten byt istotny (R = 0,26; R? = 0,07; Skor. R? = 0,06; F = (3, 365)
=8,96; p < 0,001). Model byt thumaczony przez postawe hedoniczno-autoteliczng: = -0,26 (t
= -4,67; p < 0,001), a takze interakcje postawy hedoniczno-autotelicznej z obszarami
wewnetrznymi: £ = -0,14 (t = -2,74; p = 0,006). Uzycie bardziej rygorystycznej metody
testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i

Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one istotne (por. tabela

29).

Tabela 29

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz wewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z postrzeganym stresem — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,08 0,06 0,08 1,37 0,170 1,26 0,229 -0,04 0,19
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Postawa -0,26 0,06 -026 -467 <0001 1,26 < 0,001 -0,39 -0,14
Obszary wew. x -0,12 0,04 -0,14  -2,74 0,006 1,05 0,006 -0,21 -0,02
postawa

W dziewigtnastej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe
wobec pracy oraz zewnetrzne i wewngtrzne obszary zaleznosci warto$ci Ja oraz interakcje
osobno zewngtrznych 1 wewnetrznych obszardw zaleznosci warto$ci Ja z postawg hedoniczno-
autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom 0sobistego sensu pracy. Model ten byt istotny (R =
0,57; R?=0,32; Skor. R?=0,31; F = (5, 363) = 34,83; p < 0,001). Model byt thumaczony przez
obszary wewnetrzne: = 0,18 (t = 3,59; p < 0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: =
0,45 (t = 8,95; p < 0,001), interakcje postawy hedoniczno-autotelicznej z obszarami
wewnetrznymi: £= 0,11 (t = 2,00; p = 0,046) i interakcje postawy hedoniczno-autotelicznej z
obszarami zewnetrznymi: f = -0,13 (t = -2,50; p = 0,013). Uzycie bardziej rygorystycznej
metody testowania istotno$ci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson
i Hinkley, 1997) pozwolito wykazaé, ze obszary wewngtrzne, postawa hedoniczno-autoteliczna
oraz interakcja postawy hedoniczno-autotelicznej z obszarami zewngtrznymi pozostaly

istotnymi predyktorami osobistego sensu pracy (por. tabela 30).

Tabela 30

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z osobistym sensem pracy — wspotczynniki
regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Obszary wew. 0,18 0,05 0,18 358 <0,001 1,37 0,003 0,06 0,30
Obszary zew. -0,01 0,05 -0,01 -0,21 0,835 1,34 0,864 -0,13 0,11
Postawa 0,45 0,05 0,45 895 <0,001 1,38 < 0,001 0,36 0,56
Obszary wew. x 0,09 0,05 0,11 2,00 0,046 1,53 0,101 -0,02 0,22
postawa

Obszary zew. x -0,11 0,04 -0,13  -25 0,013 1,48 0,050 -0,22 -0,00

postawa
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W dwudziestej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe wobec
pracy i wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje wewngtrznych obszarow
zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byl poziom
osobistego sensu pracy. Model ten byt istotny (R = 0,56; R? = 0,31; Skor. R? = 0,31; F = (3,
365) = 55,27; p <0,001). Model byt thumaczony przez obszary wewnetrzne: = 0,19 (t = 3,90;
p <0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: = 0,45 (t=9,33; p <0,001). Uzycie bardziej
rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci
(95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito wykaza¢, ze obszary Wewngtrzne i postawa

hedoniczno-autoteliczna pozostaty istotnymi predyktorami osobistego sensu pracy (por. tabela

31).

Tabela 31

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz wewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z osobistym sensem pracy — wspotczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,19 0,05 0,19 389 <0001 1,26 < 0,001 0,09 0,29
Postawa 0,45 0,05 0,45 9,32 <0001 125 < 0,001 0,35 0,55
Obszary wew. x 0,03 0,04 0,03 0,72 0,470 1,05 0,544 -0,05 0,12
postawa

W dwudziestej pierwszej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng
postawe wobec pracy i zewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje zewnetrznych
obszarow zalezno$ci wartosci Ja z postawg hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byt
poziom osobistego sensu pracy. Model ten byt istotny (R = 0,53; R? = 0,29; Skor. R =0,28; F
= (3, 365) = 48,54; p < 0,001). Model byt thumaczony przez postawe hedoniczno-autoteliczng:
=051 (t =10,21; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci

bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito
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wykazaé, ze postawa hedoniczno-autoteliczna pozostala istotnym predyktorem osobistego

sensu pracy (por. tabela 32).

Tabela 32

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z osobistym sensem pracy — wspolczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary zew. 0,04 0,05 0,04 0,82 0414 1,24 0,504 -0,07 0,14
Postawa 0,51 0,05 0,51 10,21 <0,001 1,25 < 0,001 0,41 0,60
Obszary zew. x -0,05 0,04 -0,07  -1,53 0,127 1,01 0,149 -0,14 0,02
postawa

W dwudziestej drugiej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe
wobec pracy oraz zewnetrzne i wewngtrzne obszary zaleznosci warto$ci Ja oraz interakcje
osobno zewnetrznych 1 wewnetrznych obszardéw zaleznosci warto$ci Ja z postawg hedoniczno-
autoteliczng. Zmienng zalezna byt poziom globalnego sensu pracy. Model ten byt istotny (R =
0,47; R?2=0,22; Skor. R?2=10,21; F = (5, 363) = 20,51; p < 0,001). Model byt ttumaczony przez
obszary wewnetrzne: = 0,22 (t = 4,01; p < 0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: =
0,34 (t = 6,25; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotno$ci
bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito

potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one istotne (por. tabela 33).

Tabela 33

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z globalnym sensem pracy — wspotczynniki
regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,22 0,05 0,22 401 <0001 1,37 < 0,001 0,10 0,35
Obszary zew. -0,03 0,05 -0,03 -0,53 0,594 1,34 0,666 -0,17 0,10
Postawa 0,34 0,05 0,34 6,25 <0,001 1,38 < 0,001 0,21 0,46
Obszary wew. x 0,07 0,05 0,08 1,39 0,166 1,53 0,216 -0,04 0,17

postawa
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Obszary zew. x -0,03 0,05 -0,04 -0,76 0,450 1,48 0,522 -0,14 0,08
postawa

W dwudziestej trzeciej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe
wobec pracy 1 wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja oraz interakcje wewnetrznych
obszarow zalezno$ci wartosci Ja z postawg hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezng byt
poziom globalnego sensu pracy. Model ten byt istotny (R = 0,47; R?> = 0,22; Skor. R2=0,21; F
= (3, 365) = 33,99; p < 0,001). Model byt ttumaczony przez obszary wewnetrzne: = 0,21 (t =
4,12; p < 0,001) oraz postawe hedoniczno-autoteliczng: = 0,33 (t = 6,42; p < 0,001). Uzycie
bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem
ufnosci (95%) (Davidson 1 Hinkley, 1997) pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz

pozostaty one istotne (por. tabela 34).

Tabela 34

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz wewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z globalnym sensem pracy — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary wew. 0,21 0,05 0,21 4,12 <0,001 1,26 < 0,001 0,09 0,33
Postawa 0,33 0,05 0,33 6,42 <0001 125 < 0,001 0,22 0,44
Obszary wew. x 0,05 0,04 0,06 1,18 0,238 1,05 0,171 -0,02 0,12
postawa

W dwudziestej czwartej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng
postawe wobec pracy i zewnetrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja oraz interakcje zewnetrznych
obszaréw zalezno$ci wartosci Ja z postawa hedoniczno-autoteliczng. Zmienng zalezna byt
poziom globalnego sensu pracy. Model ten byt istotny (R = 0,42; R>=0,17; Skor. R2=0,17; F
= (3, 365) = 25,68; p < 0,001). Model byt thumaczony przez postawe hedoniczno-autoteliczng:

£=0,40 (t =7,59; p <0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci
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bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito

potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one istotne (por. tabela 35).

Tabela 35

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
obszarow zaleznosci wartosci Ja z globalnym sensem pracy — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna

stand. strap p granica  granica
Obszary zew. 0,03 0,05 0,03 0,60 0,549 1,24 0,595 -0,09 0,14
Postawa 0,40 0,05 0,40 759 <0,001 1,25 < 0,001 0,28 0,53
Obszary zew. x 0,01 0,04 0,01 1,18 0,128 1,01 0,898 -0,08 0,07
postawa

W dwudziestej pigtej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe
wobec pracy oraz zewnetrzne i wewngtrzne obszary zaleznosci warto$ci Ja oraz interakcje
osobno zewnetrznych 1 wewnetrznych obszardéw zaleznosci warto$ci Ja z postawg hedoniczno-
autoteliczng. Zmienng zalezng byta subiektywna ocena ogolnej efektywno$¢ pracy. Model ten
byt istotny (R = 0,52; R? = 0,27; Skor. R? = 0,26; F = (5, 363) = 27,96; p < 0,001). Model byt
thumaczony przez obszary wewnetrzne: f=0,13 (t = 2,46; p = 0,015) oraz postawe hedoniczno-
autoteliczng: f=0,41 (t=7,72; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania
istotnos$ci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997)

pozwolito potwierdzi¢ uzyskane wyniki, gdyz pozostaty one istotne (por. tabela 36).

Tabela 36

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z ogolng efektywnoscig pracy —
wspolczynniki regresji

Zmienne B Blad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Obszary wew. 0,13 0,05 0,13 2,46 0,015 1,37 0,020 0,03 0,23

Obszary zew. 0,08 0,05 0,08 1,59 0,112 1,34 0,144 -0,02 0,19

Postawa 0,41 0,05 0,41 7,72 <0,001 1,38 < 0,001 0,31 0,50
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Obszary wew. x 0,05 0,05 0,06 1,01 0,314 1,53 0,299 -0,04 0,15
postawa
Obszary zew. x -0,07 0,04 -0,09 -157 0,118 1,48 0,144 -0,17 0,01
postawa

W dwudziestej szostej analizie regresji wprowadzono hedoniczno-autoteliczng postawe
wobec pracy oraz zewnetrzne i wewngtrzne obszary zaleznos$ci wartosci Ja oraz interakcje
osobno zewngtrznych i wewnetrznych obszaréw zaleznos$ci wartosci Ja z postawg hedoniczno-
autoteliczng. Zmienng zalezng byla subiektywna ocena efektywno$¢ pracy w ciggu ostatniego
pot roku. Model ten byt istotny (R = 0,39; R? = 0,15; Skor. R? = 0,14; F = (5, 363) = 13,24; p<
0,001). Model byt thumaczony przez interakcje obszarOw wewnetrznych z postawg hedoniczno-
autoteliczng: f = 0,12 (t = 1,98; p = 0,049) i interakcje obszarOw zewngtrznych z postawg
hedoniczno-autoteliczng: f=-0,15 (t=-2,54; p = 0,012) oraz postaw¢ hedoniczno-autoteliczna:
£ =0,33 (t =5,79; p < 0,001). Uzycie bardziej rygorystycznej metody testowania istotnosci
bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson i Hinkley, 1997) pozwolito
wykazaé, ze istotnym statystycznie predyktorem subiektywnej oceny efektywno$¢ pracy w

ciggu ostatniego p6t roku byta jedynie postawa hedoniczno-autoteliczna (por. tabela 37).

Tabela 37

Analiza regresji: zwigzKi postawy wobec pracy (hedoniczno-autotelicznej) oraz zewnetrznych
i wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja z efektywnoscig pracy w ciggu ostatniego
pot roku — wspotczynniki regresji

Zmienne B Btad Beta t p VIF Boot- Dolna Gorna
stand. strap p granica  granica

Obszary wew. 0,08 0,05 0,08 1,37 0,171 1,37 0,212 -0,04 0,19
Obszary zew. -0,01 0,06 -0,01 -0,15 0,880 1,34 0,900 -0,12 0,11
Postawa 0,33 0,06 0,33 579 <0,001 1,38 < 0,001 0,21 0,44
Obszary wew. x 0,10 0,05 0,12 1,98 0,049 1,53 0,072 -0,01 0,24
postawa

Obszary zew. x -0,12 0,05 -0,15 -254 0,012 1,48 0,052 -0,25 0,02

postawa
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7.4. Wnioski

W badaniu weryfikowano nastepujgce hipotezy badawcze: H1, H1.1a, H1.2a, H2,
H2.1a, H2.2a, H3, H3.1a, H3.2a, H4, H4.1a, H4.2a, H5, HG.

Hipoteza H1: Istnieje zalezno$¢ miedzy postawa wobec pracy a dobrostanem w pracy
zostata potwierdzona.

Hipoteza H1.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wigze si¢ dodatnio z dobrostanem
hedonistycznym 1 eudajmonistycznym oraz ujemnie ze zlym samopoczuciem zoOstata
calkowicie potwierdzona.

Hipoteza H1.2a: Negatywna postawa wobec pracy wigze si¢ ujemnie z dobrostanem
hedonistycznym 1 eudajmonistycznym oraz dodatnio ze zlym samopoczuciem zostala
catkowicie potwierdzona.

Hipoteza H2: Istnicje zalezno$¢ migdzy obszarami zalezno$ci wartosci Ja a
dobrostanem w pracy zostata potwierdzona.

Hipoteza H2.1a: Wewngetrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja wigza si¢ dodatnio z
dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem
zostata potwierdzona w sposob czesciowy. Wykazano pozytywny zwigzek migdzy
wewngetrznymi obszarami zalezno$ci warto$ci Ja a emocjonalnym wymiarem dobrostanu
hedonistycznego, psychologicznym wymiarem dobrostanu eudajmonistycznego, spotecznym
wymiarem dobrostanu eudajmonistycznego i dobrostanem ogolnym. Nie wykazano natomiast
istotnego zwiazku ze ztym samopoczuciem wyrazonym przez poziom odczuwanego stresu.

Hipoteza H2.2a: Zewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wigza si¢ ujemnie z
dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz dodatnio ze ztym samopoczuciem
zostata potwierdzona w sposob czesciowy. Wykazano negatywny zwigzek miedzy
Zewngetrznymi obszarami zalezno$ci wartosci Ja a psychologicznym wymiarem dobrostanu

eudajmonistycznego (wyrazonym przez poziom dobrostanu psychologicznego), spotecznym
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wymiarem dobrostanu eudajmonistycznego (wyrazonym przez poziom dobrostanu
spotecznego) i dobrostanem ogolnym. Wykazano takze pozytywny zwigzek ze ztym
samopoczuciem. Nie wykazano natomiast istotnego zwigzku z  dobrostanem
eudajmonistycznym wyrazonym przez sensowno$¢ pracy — zarOwno w perspektywie osobistej,
jak i globalnej oraz emocjonalnym wymiarem dobrostanu hedonistycznego ani zadowoleniem
z zycia.

Hipoteza H3: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zaleznosci wartosci Ja
moderuje ich zwigzek z dobrostanem zostata potwierdzona.

Hipoteza H3.la: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewnetrznymi
obszarami zaleznosci wartosci Ja nasila ich dodatni zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i
eudajmonistycznym oraz ujemny zwigzek ze ztym samopoczuciem zostata potwierdzona w
sposoOb czgsciowy. Wykazano negatywny zwigzek miedzy interakcja wewngtrznych obszarow
zalezno$ci wartosci Ja z postawg hedoniczno-autoteliczng a zlym samopoczuciem. Nie
wykazano natomiast istotnego zwigzku z emocjonalnym wymiarem dobrostanu
hedonistycznego, psychologicznym wymiarem dobrostanu eudajmonistycznego, spotecznym
wymiarem dobrostanu eudajmonistycznego, ani dobrostanem ogdlnym.

Hipoteza H3.2a: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewngtrznymi
obszarami zaleznos$ci warto$ci Ja nasila ich ujemny zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i
eudajmonistycznym oraz dodatni zwigzek ze ztym samopoczuciem zostata potwierdzona w
sposob czesciowy. Wykazano pozytywny zwigzek pomiedzy interakcja zewngtrznych
obszaré6w zalezno$ci wartosci Ja z postawa punitywng a psychologicznym wymiarem
dobrostanu eudajmonistycznego (wyrazonym przez sensowno$¢ pracy w perspektywie
osobistej). Nie wykazano natomiast istotnego zwigzku 2z poziomem dobrostanu
psychologicznego, spotecznym wymiarem dobrostanu eudajmonistycznego, emocjonalnym

wymiarem dobrostanu hedonistycznego, ani ze ztym samopoczuciem.
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Hipoteza H4: Istnieje zalezno$¢ migdzy postawa wobec pracy a efektywnos$cig pracy
zostata potwierdzona.

Hipoteza H4.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wigze si¢ dodatnio z efektywnos$cig
pracy zostala potwierdzona, zarowno w perspektywie efektywnosci ogolnej, jak i efektywnosci
W ciggu ostatniego pot roku.

Hipoteza H4.2a: Negatywna postawa wobec pracy wigze si¢ ujemnie z efektywnos$cia
pracy zostata potwierdzona, zarowno w perspektywie efektywnosci ogolne;j, jak i efektywnosci
W ciggu ostatniego p6t roku.

Hipoteza H5: Istnieje zalezno$¢ migdzy obszarami zalezno$ci wartosci Ja a
efektywnoscig pracy zostala potwierdzona. Wykazano pozytywny zwigzek miedzy
wewnetrznymi obszarami zalezno$ci wartosci Ja a efektywnosciag ogo6lng. Nie wykazano
natomiast zwigzku z efektywnoscia w ciggu ostatniego pot roku ani zadnego zwiazku migdzy
zewngetrznymi obszarami zaleznos$ci wartosci Ja a efektywnoscia.

Hipoteza H6: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zaleznosci wartosci Ja
moderuje ich zwigzek z efektywno$cig pracy nie zostatla potwierdzona — nie wykazano

istotnego zwiazku migdzy efektywnos$cia pracy a obszarami zaleznosci warto$ci Ja.
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8. Badanie trzecie (eksperymentalne)

8.1. Zalozenia badania

Celem niniejszego badania byla dalsza analiza zwigzkOW miedzy pozytywnymi i
negatywnymi postawami wobec pracy oraz wewngtrznymi i zewnetrznymi Obszarami
zalezno$ci wartosci Ja a dobrostanem 1 efektywnoscig pracy. Przeprowadzenie badania
eksperymentalnego umozliwito kontrole zmiennych, ktérych nie mozna bylo kontrolowa¢ w
badaniach kwestionariuszowych oraz zbadanie relacji wptywu migdzy zmiennymi. Testowano
nastepujace hipotezy badawcze:

H1.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio na dobrostan hedonistyczny.

H1.2b: Negatywna postawa wobec pracy wptywa ujemnie na dobrostan hedonistyczny.

H2.1b: Wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wplywaja dodatnio na dobrostan
hedonistyczny.

H2.2b: Zewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wptywaja ujemnie na dobrostan
hedonistyczny.

H3.1b: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewnetrznymi obszarami
zaleznosci wartosci Ja nasila ich dodatni wptyw na dobrostan hedonistyczny.

H3.2b: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewng¢trznymi obszarami
zalezno$ci wartosci Ja nasila ich ujemny wplyw na dobrostan hedonistyczny.

H4.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio na efektywno$¢ pracy.

H4.2b: Negatywna postawa wobec pracy wptywa ujemnie na efektywnos¢ pracy.

H5: Istnieje zalezno$¢ migedzy obszarami zaleznosci warto$ci Ja a efektywnoscig pracy.

H6: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zaleznos$ci wartosci Ja moderuje ich

zwigzek z efektywnoscia pracy.
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8.2. Metoda

W celu weryfikacji postawionych hipotez przeprowadzono badanie eksperymentalne.
Bioragc pod uwage przyjete zalozenia, hipotezy zweryfikowano w planie eksperymentalnym 2
(postawa wobec pracy: negatywna - przymus, pozytywna - zadowolenie) x 3 (obszary
zalezno$ci warto$ci Ja: zewnetrzne - rywalizacja, wewnetrzne - przestrzeganie zasad,
kontrolna) poréwnan migdzygrupowych.

Zmiennymi zaleznymi byty: emocjonalny wymiar dobrostanu hedonistycznego wyrazony
przez subiektywne zadowolenie z zycia oraz poziom bilansu emocjonalnego i deklarowana

efektywnos¢ pracy.

8.2.1. Osoby badane

Badanie przeprowadzono na probie liczacej N = 144 osoby (72 kobiety i 72 mezczyzn).
Srednia wieku badanych 0sob wyniosta M = 36,12 lata, SD = 8,67. W badaniu wziely udziat
osoby z wojewddztwa pomorskiego pracujace w przedsigbiorstwach o ré6znym rozmiarze i
profilu dziatalno$ci. Badanie zostato przeprowadzone na Wydziale Zarzadzania i Ekonomii

Politechniki Gdanskiej posréd stuchaczy studiow podyplomowych.

8.2.2. Narzedzia, materialy i procedura

Do pomiaru zmiennych niezaleznych manipulacyjnych zastosowano nastgpujace
narzedzia i materiaty:

Pomiar zmiennej niezaleznej manipulacyjnej — postawa wobec pracy: negatywna
(przymus) i pozytywna (zadowolenie). Przymus pracy to odczucie presji i koniecznos$ci pracy
(Malinowska 1 in., 2010), a takze traktowanie pracy jako czego$ narzuconego, trudnego i

nieprzyjemnego (Czerw, 2013; Terelak i Jankowska, 2009). Z kolei zadowolenie z pracy
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oznacza odczuwanie przyjemnos$ci z jej wykonywania (Malinowska i in., 2010; Czerw, 2013).
Uczestnicy badania byli proszeni o przywotanie do§wiadczonej wczesniej sytuacji przymusu
lub zadowolenia z pracy i szczegdlowe jej opisanie. Celem tego zadania byla aktywizacja
przymusu lub zadowolenia z pracy. Podobna manipulacj¢ z sukcesem zastosowano w innych
badaniach (np. Galinsky i in., 2003; Smith i Trope, 2006; Struzynska-Kujatlowicz i Wojciszke,
2007). Osoby badane opisywaty na czym polegata wykonywana przez nich praca, jej
poszczegolne etapy, wykonywane czynnosci, kiedy i gdzie miata miejsce (W grupie przymusu
pracy: ,,Przypomnij sobie, kiedy ostatnio odczuwales$/-a§ przymus do wykonywania pracy.
Przymus oznacza poczucie koniecznosci pracy, nawet gdy nie mamy na nig ochoty. Opisz
doktadnie te sytuacje.”. W grupie zadowolenia z pracy: ,,Przypomnij sobie, kiedy ostatnio
odczuwates/-a§ zadowolenie z wykonywanej pracy. Zadowolenie oznacza poczucie
przyjemnosci i radosci. Opisz doktadnie t¢ sytuacj¢.”). W kolejnym etapie badania uczestnicy
odpowiadali na pytania sprawdzajace efektywnos$¢ aktywizacji, zaznaczajgc odpowiedzi na
skali Likerta (,,W jakim stopniu odczuwates$/-a$ przymus do wykonywania pracy? Zaznacz na
skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza nieodczuwanie przymusu, a 5 — odczuwanie silnego
przymusu.”; ,,W jakim stopniu odczuwates$/-a§ zadowolenie z wykonywania pracy? Zaznacz na
skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza nieodczuwanie zadowolenia, a 5 — odczuwanie duzego
zadowolenia.”).

Pomiar zmiennej niezaleznej manipulacyjnej — obszar zaleznosci wartoSci Ja:
zewnetrzny (rywalizacja) i wewnetrzny (przestrzeganie zasad). Do pomiaru zmiennej
niezaleznej manipulacyjnej zastosowano technike torowania pojgciowego (conceptual priming
technique) (Bargh i Chartrand, 2000). Uczestnicy badania mieli za zadanie znalezienie i
wypisanie 10 rzeczownikdéw ukrytych miedzy losowymi literami w diagramie (,,Znajdz 10
rzeczownikow w wierszach 1 je wypisz”). W zaleznos$ci od grupy badawczej stowa, ktore mieli

znalez¢ badani, torowaly rywalizacje (np. osiggnigcia, wspotzawodnictwo, zwyciestwo) lub
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przestrzeganie zasad (np. moralnos¢, etyczny, uczciwos¢), a w grupie kontrolnej byty to stowa
neutralne (nazwy drzew: np. kasztanowiec, brzoza, Swierk). Nastepnie badani odpowiadali na
pytania sprawdzajace efektywnos$¢ aktywizacji, zaznaczajac odpowiedzi na pigciostopniowe;j
skali Likerta (,,Odpowiedz na ponizsze pytania na pi¢ciostopniowej skali, gdzie 1 oznacza w
ogole niewazna, a 5 oznacza bardzo wazna”): ,,W jakim stopniu jest dla Ciebie wazna
rywalizacja”, ,,W jakim stopniu jest dla Ciebie wazne przestrzeganie zasad” (patrz: zalacznik
1).

W niniejszym badaniu zastosowano nastgpujace materiaty do pomiaru zmiennych
zaleznych:

Pomiar zmiennej zaleznej — emocjonalny dobrostan. Emocjonalny dobrostan
(perspektywa hedonistyczna) zmierzono za pomocg Drabiny Cantrila (Cantril, 1965) oraz Skal
nastroju pozytywnego i negatywnego (Wojciszke i Baryta, 2004).

Pomiar zmiennej zaleznej — efektywno$¢. Efektywno$¢ mierzono za pomocag
dziesigciostopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niska efektywnos$¢, a 10 — bardzo wysoka
efektywnos$¢. Badani zaznaczali na niej zaobserwowany samodzielnie poziom efektywnosci
pracy podczas opisanej wczesniej sytuacji pracy (,,Na ile Twoja praca w opisanej powyzej
sytuacji byta wydajna (przynoszaca znaczne zyski lub efekty)?”).

Procedura badawcza. Badanie eksperymentalne przeprowadzono na terenie uczelni.
Badanie bylo prowadzone indywidualnie z kazda os6b z badanych. W celu unikniecia
torowania kazdy z uczestnikéw zostat krotko poinformowany, ze bierze udzial w badaniu
wybranych aspektow pracy. Badanie sktadato si¢ z trzech etapow.

W pierwszym etapie uczestnik otrzymywat arkusz i najpierw wypetnial metryczke (wiek,
pte¢, wyksztalcenie, staz pracy, branza, wielko$¢ firmy, typ stanowiska), nastgpnie wypisywat
znalezione w rzgedach wyrazy aktywizujace zewnetrzny lub wewnetrzny obszar zaleznos$ci

wartos$ci Ja (rywalizacja vs przestrzeganie zasad vs kontrolna), a p6zniej odpowiadat na pytania
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sprawdzajace efektywno$¢ aktywizacji obszaru zalezno$ci warto$ci Ja. W drugim etapie badany
opisywal sytuacje pracy (przymus pracy vs zadowolenie z pracy), odpowiadajagc na pytania
zamieszczone w arkuszu, a nastepnie odpowiadal na pytania sprawdzajace efektywnos¢ pracy
i skuteczno$¢ aktywizacji postawy wobec pracy. W trzecim etapie badany wypetniat Skale
nastroju pozytywnego 1 negatywnego oraz Drabing Cantrila. Na zakonczenie badany zostat
poinformowany, ze wyniki badania zostang wykorzystane jedynie do celéw naukowych

(wszystkie wykorzystane narzedzia 1 materiaty znajdujg si¢ w zatgcznikach).

8.3. Wyniki

8.3.1. Sprawdzenie skutecznosci aktywizacji

W pierwsze] czeSci przeprowadzonych analiz  weryfikowano  skuteczno$¢
przeprowadzonej aktywizacji obszaréw zaleznos$ci wartosci Ja (rywalizacji 1 przestrzegania
zasad) za pomocg jednoczynnikowej analizy wariancji ANOVA z wykorzystaniem programu
statystycznego SPSS Statistics 26. Rezultaty przeprowadzonej analizy wykazaly, ze w
wypadku rywalizacji aktywizacja okazata si¢ skuteczna: F(2,141) = 3,62, p = 0,029.
Odnotowano istotne statystycznie roznice pomiedzy Srednimi w grupie kontrolnej (M = 2,54)
a srednimi w grupie rywalizacji (M = 3,08) za pomocg testu post hoc Tukeya.

Za pomocy jednoczynnikowej analizy wariancji ANOVA ustalono rowniez, ze badani we
wszystkich grupach (rywalizacji, przestrzegania zasad i kontrolnej) wypisywali podobng ilo$¢
dostrzezonych stow: F(2,141) = 0,29, p = 0,751.

Kolejng przeprowadzona analizg byt test t-Studenta w celu sprawdzenia aktywizacji
postaw (przymusu i zadowolenia z pracy). Sprawdzono na ile osoby w grupie przymusu
rzeczywiscie go odczuwaty. Odnotowano istotne statystycznie réznice pomiedzy $rednimi w
grupie przymusu (M = 3,93; SD = 2) a srednimi w grupie zadowolenia (M = 2,01; SD = 0,73):

t(142) = 15,77, p < 0,001. Srednie odczuwanego przymusu byly wyzsze od $rednich
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odczuwanego zadowolenia, wigc aktywizacja okazata si¢ skuteczna. Nastgpnie sprawdzono na
ile osoby w grupie zadowolenia odczuwaly zadowolenie. Odnotowano istotne statystycznie
réznice pomiedzy $rednimi w grupie przymusu (M = 2,01; SD = 0,64) a $§rednimi w grupie
zadowolenia (M = 3,88; SD = 0,67): t(142) = -17,06, p <0,001. Srednie odczuwanego przymusu
byty nizsze od $rednich odczuwanego zadowolenia, wigc aktywizacja okazata si¢ skuteczna.

Osoby w obu grupach miaty odczucia zgodne z zastosowang aktywizacja.

8.3.2. Analizy wariancji

W kolejnej czesci przeprowadzonych analiz w celu udzielenia odpowiedzi na postawione
hipotezy badawcze (H1.1b, H1.2b, H2.1b, H2.2b, H3.1b, H3.2b, H4.1b, H4.2b, H5, H6)
przeprowadzono analizy wariancji ANOVA. Najpierw weryfikowano wplyw analizowanych
zmiennych na emocjonalny dobrostan (wyrazony przez bilans emocjonalny i zadowolenie z
zycia), natomiast w kolejnej czg¢éci na deklarowang efektywnos$¢ pracy.

Wyniki dotyczace wplywu obszaréw zaleznos$ci wartos$ci Ja i postaw wobec pracy na
bilans emocjonalny. Przeprowadzona analiza ANOV A miata na celu zweryfikowanie, w jakim
stopniu postawa wobec pracy i obszary zalezno$ci wartosci Ja wplywaja na poziom bilansu
emocjonalnego. Weryfikowanymi czynnikami byty: postawa wobec pracy i obszary zaleznosci
wartosci Ja oraz bilans emocjonalny.

Wyniki przeprowadzonej analizy wykazaly istnienie efektu glownego obszaréw
zaleznoéci wartosci Ja: F(2, 138) = 11,62, p < 0,001, n? = 0,14 (por. rysunek 4). Nie
zaobserwowano istotnych statystycznie réznic w przypadku postaw wobec pracy: F(1, 138) =
0,16, p = 0,694. Efekt interakcji rowniez byt nieistotny statystycznie F(2, 138) = 0,82, p =
0,439.

W ramach analizy efektow prostych miedzy warunkami odnotowano istotne statystycznie

roéznice pomiedzy srednimi w grupie rywalizacji (M = 2,75, SD = 1,02) i grupie kontrolnej (M
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=0,67,SD = 3,51): t(94) = 3,95, p < 0,001 oraz w grupie przestrzegania zasad (M = 2,52, SD =
1,64) i grupie kontrolnej (M = 0,67, SD = 3,51): t(94) = 3,32, p < 0,001. U osob, u ktérych
aktywizowano rywalizacj¢, bilans emocjonalny byl wyzszy niz u oséb, u ktérych go nie
aktywizowano. Podobnie u os6b, u ktérych aktywizowano przestrzeganie zasad, bilans

emocjonalny byt wyzszy niz u 0sob, u ktorych go nie aktywizowano (por. rysunek 4).

Rysunek 4

Schemat zaleznosci miedzy postawg wobec pracy a obszarami zaleznosci wartosci Ja w
kontekscie bilansu emocjonalnego

wartosci

== rywalizacja
= zasady
we== kontrolna

3,00
2,50
2,00
1,50

1,00

przymus zadowolenie

postawa

Wyniki dotyczace wplywu obszaréw zaleznos$ci wartosci Ja i postaw wobec pracy na
zadowolenie z Zycia. Kolejna przeprowadzona analiza ANOV A miata na celu zweryfikowanie,
w jakim stopniu postawa wobec pracy i1 obszary zaleznosci wartosci Ja wptywaja na poziom
zadowolenia z zycia. Weryfikowanymi czynnikami byly: postawa wobec pracy i obszary

zalezno$ci warto$ci Ja oraz poziom zadowolenia z Zycia.
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Nie zaobserwowano istotnych statystycznie roznic w przypadku obszaréw zalezno$ci
wartos$ci Ja: F(2, 138) = 2,33, p= 0,101 i postaw wobec pracy: F(1, 138) = 0,4, p = 0,529. Efekt
interakcji rowniez nie byt istotny statystycznie F(2, 138) = 0,43, p = 0,652.

Wyniki dotyczace wplywu obszarow zaleznosci wartos$ci Ja i postaw wobec pracy na
efektywnos¢ pracy. Kolejna przeprowadzona analiza ANOV A miata na celu zweryfikowanie,
w jakim stopniu postawa wobec pracy i1 obszary zalezno$ci warto$ci Ja wptywaja na
efektywnos$¢ pracy. Weryfikowanymi czynnikami byty: postawa wobec pracy i obszary
zalezno$ci warto$ci Ja oraz deklarowana efektywnos$¢ pracy.

Wyniki przeprowadzonej analizy wykazaty istnienie efektu gltéwnego obszardéw
zalezno$ci wartosci Ja: F(2, 138) = 2,58, p = 0,080 (istotno$¢ na poziomie tendencji), n°= 0,04
(por. rysunek 2). Nie zaobserwowano istotnych statystycznie rdéznic w przypadku postaw
wobec pracy: F(1, 138) = 0,69, p = 0,408. Efekt interakcji tez nie byt istotny statystycznie F(2,
138) = 0,27, p = 0,767.

W ramach analizy efektow prostych miedzy warunkami odnotowano istotne statystycznie
réznice pomigdzy srednimi w grupie przestrzegania zasad (M = 6,81, SD = 2,04) i grupie
kontrolnej (M = 5,66, SD = 2,55): t(94) = 2,42, p = 0,017. U o0s6b, u ktérych aktywizowano
przestrzeganie zasad, efektywno$¢ byla wyzsza niz u osob, u ktoérych go nie aktywizowano

(por. rysunek 5).
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Rysunek 5

Schemat zaleznosci miedzy postawg wobec pracy a obszarami zaleznosci wartosci Ja w
kontekscie efektywnosci pracy

wartosci

== rywalizacja
= zasady
7,00 we== kontrolna

6,50

6,00

5,50

przymus zadowolenie

postawa

8.4. Wnioski

W badaniu weryfikowano nast¢pujace hipotezy badawcze: H1.1b, H1.2b, H2.1b, H2.2b,
H3.1b, H3.2b, H4.1b, H4.2b, H5, H6.

Hipoteza H1.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wpltywa dodatnio na dobrostan
hedonistyczny nie potwierdzita si¢. Nie wykazano zwigzkéw migdzy pozytywng postawa
wobec pracy a emocjonalnym wymiarem dobrostanu hedonistycznego.

Hipoteza H1.2b: Negatywna postawa wobec pracy wplywa ujemnie na dobrostan
hedonistyczny nie potwierdzita si¢. Nie wykazano zwigzkow miedzy negatywng postawag
wobec pracy a emocjonalnym wymiarem dobrostanu hedonistycznego.

Hipoteza H2.1b: Wewng¢trzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wptywaja dodatnio na
dobrostan hedonistyczny zostata potwierdzona. Wyniki badania pokazaly, ze wewngtrzne

obszary zalezno$ci wartosci Ja wplywaja na dobrostan wyrazony przez poziom bilansu



164

emocjonalnego: u 0sob, u ktorych aktywizowano przestrzeganie zasad, bilans emocjonalny byt
Wyzszy niz u osob, u ktorych go nie aktywizowano. Nie wykazano natomiast zwigzkow miedzy
wewngtrznymi obszarami zalezno$ci wartosci Ja a zadowoleniem z zycia.

Hipoteza H2.2b: Zewngtrzne obszary zaleznosci warto$ci Ja wpltywaja ujemnie na
dobrostan hedonistyczny nie zostata potwierdzona. Wyniki badania pokazaty, ze zewnetrzne
obszary zaleznosci wartosci Ja wplywaja na dobrostan wyrazony przez poziom bilansu
emocjonalnego pozytywnie: u oséb, u ktorych aktywizowano rywalizacje bilans emocjonalny
byt wyzszy niz u oséb, u ktérych go nie aktywizowano. Nie wykazano natomiast zwigzkoéw
miedzy zewngtrznymi obszarami zalezno$ci warto$ci Ja a zadowoleniem z zycia.

Hipoteza H3.1b: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewnetrznymi
obszarami zalezno$ci wartosci Ja nasila ich dodatni wptyw na dobrostan hedonistyczny nie
potwierdzita si¢. Nie wykazano istotnych efektow interakc;ji.

Hipoteza H3.2b: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewnetrznymi
obszarami zalezno$ci wartos$ci Ja nasila ich ujemny wptyw na dobrostan hedonistyczny nie
potwierdzita si¢. Nie wykazano istotnych efektow interakcji.

Hipoteza H4.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio na efektywnos$¢
pracy nie potwierdzita si¢. Nie wykazano istotnych zwigzkéw miedzy pozytywng postawa
wobec pracy a efektywnos$cig pracy.

Hipoteza H4.2b: Negatywna postawa wobec pracy wptywa ujemnie na efektywnos¢
pracy nie potwierdzita si¢. Nie wykazano istotnych zwigzkow miedzy negatywng postawg
wobec pracy a efektywnos$cig pracy.

Hipoteza H5: Istnieje zalezno$¢ migdzy obszarami zalezno$ci wartosci Ja a
efektywnoscig pracy zostata potwierdzona. Wyniki badania pokazaly, ze wewnetrzne obszary
zaleznosci wartosci Ja wplywajg pozytywnie na efektywnos$¢ pracy: u oséb, u ktorych

aktywizowano przestrzeganie zasad efektywno$¢ bylta wyzsza niz u osob, u ktorych go nie
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aktywizowano. Nie wykazano, aby obszary zewnetrzne (rywalizacja) wptywaty negatywnie na
efektywnos¢ pracy.

Hipoteza H6: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zaleznosci wartosci Ja
moderuje ich zwigzek z efektywnoS$cig pracy nie potwierdzila si¢. Nie wykazano istotnych

efektow interakcji.
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9. Badanie czwarte (eksperymentalne)

9.1. Zalozenia badania

Celem niniejszego badania eksperymentalnego byta dalsza analiza zwigzkOW migdzy
pozytywnymi i negatywnymi postawami wobec pracy a wewnetrznymi i zewngtrznymi
obszarami zalezno$ci wartos$ci Ja, dobrostanem i efektywnoscia pracy. Wykorzystano inne
narzedzia, a takze zaaranzowano dla badanych sytuacje pracy w warunkach eksperymentu —
poszerzono badanie innymi metodami. Testowano nastepujace hipotezy badawcze:

H1.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio na dobrostan hedonistyczny.

H1.2b: Negatywna postawa wobec pracy wptywa ujemnie na dobrostan hedonistyczny.

H2.1b: Wewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wplywaja dodatnio na dobrostan
hedonistyczny.

H2.2b: Zewnetrzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wplywaja ujemnie na dobrostan
hedonistyczny.

H3.1b: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewnetrznymi obszarami
zalezno$ci wartosci Ja nasila ich dodatni wplyw na dobrostan hedonistyczny.

H3.2b: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewng¢trznymi obszarami
zalezno$ci warto$ci Ja nasila ich uyjemny wptyw na dobrostan hedonistyczny.

H4.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio na efektywno$¢ pracy.

H4.2b: Negatywna postawa wobec pracy wplywa ujemnie na efektywno$¢ pracy.

H5: Istnieje zalezno$¢ miedzy obszarami zaleznosci warto$ci Ja a efektywnoscia pracy.

H6: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zaleznos$ci wartosci Ja moderuje ich

zwiagzek z efektywnoscia pracy.



167

9.2. Metoda

W celu weryfikacji postawionych hipotez przeprowadzono badanie eksperymentalne.
Biorac pod uwage przyjete zatozenia, hipotezy zweryfikowano w planie eksperymentalnym 2
(postawa wobec pracy: przymus, zadowolenie) x 3 (obszary zalezno$ci wartosci Ja: zewngtrzne
- rywalizacja, wewnetrzne - przestrzeganie zasad, kontrolna) porownan miedzygrupowych.

Zmiennymi zaleznymi byly: emocjonalny wymiar dobrostanu hedonistycznego wyrazony
przez poziom nastroju ogolnego i poziom zadowolenia z zycia oraz efektywno$¢ pracy

wyrazona przez czas poswigcony na prace i ukonczenie zadania.

9.2.1. Osoby badane

Badanie przeprowadzono na prébie liczacej N = 144 osoby (72 kobiety 1 72 mgzczyzn).
Srednia wieku badanych oséb wyniosta M = 23,22 lata, SD = 1,69. Badane osoby studiowaty
na Uniwersytecie Gdanskim na Wydziale Nauk Spotecznych oraz na Uniwersytecie Adama

Mickiewicza w Poznaniu na Wydziale Nauk Spotecznych.

9.2.2. Narzedzia, materialy i procedura

Do pomiaru zmiennych niezaleznych manipulacyjnych zastosowano nastepujace
materialy:

Pomiar zmiennej niezaleznej manipulacyjnej — postawa wobec pracy: negatywna
(przymus) i pozytywna (zadowolenie). Przymus pracy to odczucie presji i koniecznosci pracy
(Malinowska i in., 2010), a takze traktowanie pracy jako czego$ narzuconego, trudnego i
nieprzyjemnego (Czerw, 2013; Terelak i Jankowska, 2009). Z kolei zadowolenie z pracy
oznacza odczuwanie przyjemnosci z jej wykonywania (Czerw, 2013; Malinowska i in., 2010).
Osoby badane zostaly losowo przydzielone do jednej z dwoch grup. W grupie pierwszej

aktywizowano przymus pracy: badany otrzymywat do wykonania forme¢ pracy (krzyzowke,
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puzzle lub sudoku), ktérag wezesniej ocenit jako najmniej lubiang na pigciostopniowej skali, na
ktorej 1 oznaczato ,,bardzo jej nie lubi¢”, a 5 oznaczato ,,bardzo ja lubie”. W grupie drugiej
aktywizowano zadowolenie z pracy: badany otrzymywal do wykonania forme¢ pracy, ktora
ocenit jako najbardziej lubiang. Zaré6wno formy pracy jak i skala byty takie same w obu grupach
(patrz: zatacznik 4).

Pomiar zmiennej niezaleznej manipulacyjnej — obszar zaleznosci wartoSci Ja:
zewnetrzny (rywalizacja) i wewnetrzny (przestrzeganie zasad). Do pomiaru zmiennej
niezaleznej manipulacyjnej zastosowano technike torowania pojgciowego (Bargh i Chartrand,
2000) oraz podwojnag aktywizacje: badani najpierw czytali opis sytuacji, a nastepnie uzupeniali
brakujace litery w pieciu wyrazach. Opisy sytuacji zostaly napisane w taki sposob, aby cale
zdania torowaly dany obszar zaleznosci wartosci Ja (rywalizacje lub przestrzeganie zasad), a
ich ilo$¢ byta w proporcji do catego tekstu jak najwigksza przy jednoczesnym zachowaniu
sensu 1 wiarygodnosci opisu. Zdania torujagce nawigzywaly bezposrednio do pozycji w
Kwestionariuszu obszaréw zalezno$ci Ja odpowiadajacych tym obszarom. Opisy aktywizujace
obydwa obszary przedstawialy sytuacje zwiazang z pracg (patrz: zalgcznik 3).

Do badania wybrano dwa obszary zaleznosci wartosci Ja: zewngtrzne (rywalizacja) i
wewnetrzne (przestrzeganie zasad). Osoby badane zostaty losowo przydzielone do jednej z
trzech grup: w grupie pierwszej aktywizowano rywalizacje, w grupie drugiej — przestrzeganie
zasad, a grupa trzecia byla grupg kontrolng. Badani we wszystkich trzech grupach zostali
poproszeni o przeczytanie opisu sytuacji (,,Przeczytaj w skupieniu ponizszy opis sytuacji.
Wyobraz sobie, ze dotyczy ona Twojej osoby.”). W grupie pierwszej opis podkreslat
rywalizacyjne nastawienie do pracy (,,Praca ta ktadzie duzy nacisk na wspotzawodnictwo, ktore
jest dla Ciebie bardzo wazne. Nie cofniesz si¢ przed niczym, by udowodni¢, ze wykonujesz
swoja prace lepiej od nich.”). W grupie drugiej opis podkreslal przestrzeganie zasad w pracy

(,,Jeste§ dumny z tego, ze mimo licznych mozliwo$ci oszukiwania klientéw nigdy nie ulegte$
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takiej pokusie. Uwazasz si¢ za osob¢ moralng, a Twoim postepowaniem kieruje uczciwos$c.”).
W grupie kontrolnej badani czytali opis niezwigzany z postawa wobec pracy (,, Wiekszos¢
jezior wystepuje na obszarach zajmowanych niegdys przez lodowiec. Woda z topniejacego
lodowca wypehiata doliny i tworzyla jeziora.”). Nastepnie badani zostali poproszeni o
uzupehienie brakujacych liter w pieciu wyrazach (,,Ponizej znajduje si¢ 5 stoéw, w ktorych
brakuje liter. Uzupehnij brakujace litery.”). W grupie pierwszej byly to stowa zwigzane z
rywalizacjg (,,rywalizacja”, ,,wygrana”, ,,walka”), w grupie drugiej — z przestrzeganiem zasad
(,,zasady”, ,.etyczny”, ,normy”), z kolei w grupie kontrolnej badani uzupetniali stlowa
niezwigzane z postawag wobec pracy (nazwy kwiatow: ,.fiotek”, ,bratek”, ,tulipan”).
Kompletne opisy sytuacji dla wszystkich grup oraz stowa do uzupetnienia przedstawiono w
Zataczniku 3.

W niniejszym badaniu zastosowano nastgpujace materialy do pomiaru zmiennych
zaleznych:

Pomiar zmiennej zaleznej — emocjonalny dobrostan. Emocjonalny dobrostan
(perspektywa hedonistyczna) zmierzono za pomocg Drabiny Cantrila (Cantril, 1965) oraz Skali
Nastroju Ogolnego (Wojciszke, Baryta, 2004).

Pomiar zmiennej zaleznej — efektywnos$é. Efektywnos¢ mierzono za pomocg dwodch
wskaznikoOw: czasu poswigconego przez badanego na prace mierzonego przez badacza za
pomocg stopera oraz ukonczenia lub nieukonczenia przez niego zadania. Gdy badany konczyt
pracowa¢ nad zadaniem, czas, ktory na nie poswiecit oraz fakt ukonczenia lub nieukonczenia
zadania byty zapisywane.

Procedura badawcza. Badanie eksperymentalne przeprowadzono na terenie uczelni.
Badanie bylo prowadzone indywidualnie z kazda z os6b badanych. W celu uniknigcia
torowania kazdy z uczestnikdw zostal krotko poinformowany, ze bierze udzial w badaniu

wybranych aspektéw pracy. Badanie sktadato si¢ z trzech etapow.
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W pierwszym etapie uczestnik otrzymywal arkusz z aktywizacja obszaru zalezno$ci
wartos$ci Ja (rywalizacja vs przestrzeganie zasad vs grupa kontrolna) i pytaniem, na podstawie
ktérego byt przydzielany do grupy przymusu lub zadowolenia z pracy. Badany otrzymywat
polecenie: ,,Prosze o wypetnienie tego arkusza i poinformowanie mnie, gdy skonczysz.”,
najpierw zaznaczal swoj wiek 1 pte¢ na arkuszu, nastepnie czytat opis sytuacji oraz uzupetniat
wyrazy aktywizujace obszar zalezno$ci warto$ci Ja. Potem ocenial trzy formy pracy
(krzyzéwka, sudoku, puzzle) na pigciostopniowej skali. W zaleznos$ci od oceny form pracy
badany byl przydzielany do grupy przymusu (dostawat do wykonania zadanie, ktére ocenit jako
najmniej lubiane) lub zadowolenia (dostawal do wykonania zadanie, ktére ocenit jako
najbardziej lubiane).

W drugim etapie uczestnik otrzymywat do wykonania prace (krzyzowke, sudoku lub
puzzle) z poleceniem: ,,Chce Cie poprosi¢ o prace nad pewnym zadaniem. Mozesz wykonywac
te prace tyle czasu, ile chcesz.”, a przeprowadzajacy badanie rozpoczynat pomiar czasu za
pomoca stopera. W momencie, gdy badany informowal o zakonczeniu pracy,
przeprowadzajacy badanie zatrzymywat pomiar 1 zapisywal czas oraz czy zadanie zostato
ukonczone, czy nie.

W trzecim etapie nastgpowal pomiar emocjonalnego dobrostanu. Badany otrzymywat
arkusz (taki sam dla wszystkich uczestnikow) z poleceniem: ,,Prosz¢ o wypehienie tego
arkusza i poinformowanie mnie, gdy skonczysz.”, na ktorym najpierw wypetniat Skale nastroju
ogoblnego, a nastgpnie Drabing Cantrila. Na zakonczenie badany zostawat poinformowany, ze
wyniki badania zostang wykorzystane jedynie do celdéw naukowych (wszystkie wykorzystane

narzedzia i materialy znajduja si¢ w zatacznikach).
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9.3. WynikKi

9.3.1. Sprawdzenie trafnosci materiatow do aktywizacji

W celu sprawdzenia czy materiatly do aktywizacji obszarow zaleznos$ci wartosci Ja,
rywalizacji i przestrzegania zasad, rzeczywiscie aktywizuja dany obszar, przeprowadzono test
opisOw sytuacji, ktore mialy zosta¢ uzyte w badaniu eksperymentalnym — sytuacji rywalizacji
oraz sytuacji przestrzegania zasad (patrz: zatacznik 2). Badanie przeprowadzono na prébie
liczacej N = 32 osoby (16 kobiet 1 16 mezczyzn). Badane osoby studiowaty na Uniwersytecie
Gdanskim na kierunku psychologia. Srednia wieku badanych 0séb wyniosta M = 22,09 lata,
SD = 1,47. Badane osoby czytaty opis sytuacji, nastgpnie zaznaczaty cechy, ktore wedtug nich
opisywaly osobe z przeczytanego opisu (,,Zaznacz, ktore z ponizszych cech opisuja osobe z
przeczytanego opisu sytuacji. Mozesz zaznaczy¢ dowolng ilo§¢ cech.”). Aby sprawdzié, czy
opis sytuacji aktywizowat odpowiedni obszar zalezno$ci wartosci Ja, cechy te byly synonimami
oraz wyrazami bliskoznacznymi stéw ,rywalizujacy” oraz ,przestrzegajacy zasad”.
Niezaleznie od przypisanego obszaru, badani mieli do wyboru wszystkie cechy, aby nie
domyslili si¢ hipotezy stawianej przez badaczy. Na kazda sytuacje opisujaca obszar
(rywalizacja lub przestrzeganie zasad) przypadlto po 16 osob. Analizowano r6éznice pomigdzy
liczebnosciami cech przypisywanych do kazdej z sytuacji. Rozklad chi kwadrat dla kazdej z
cech wynidst: rywalizujacy %2 (1) = 32,00, p < 0,001, przestrzegajacy zasad x? (1) = 32,00, p <
0,001, moralny y? (1) = 32,00, p < 0,001, ambitny %2 (1) = 32,00, p < 0,001, uczciwy %2 (1) =
32,00, p < 0,001, kompetentny »2 (1) = 15,68, p = 0,001, etyczny %2 (1) = 28,24, p < 0,001,
wygrywajacy x° (1) = 13,33, p = 0,001, nastawiony zadaniowo 2 (1) = 21,21, p < 0,001,

porzadny 2 (1) = 28,24, p < 0,001 (por. rysunek 6 i 7).
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Rysunek 6

Roznice w liczebnosci cech dla opisu sytuacji rywalizacji

RYWALIZUJACY KOMPETENTNY WYGRYWAJACY AMBITNY NASTAWIONY
ZADANIOWO

m rywalizacja W przestrzeganie zasad

Rysunek 7

Roznice w liczebnosci cech dla opisu sytuacji przestrzegania zasad

0 0 0

PRZESTRZEGAJACY ETYCZNY MORALNY uczciwy PORZADNY
ZASAD

® rywalizacja M przestrzeganie zasad
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Poniewaz r6znice w liczebnosci cech przypisanych do kazdej z sytuacji okazaty si¢ istotne
opisy tych sytuacji wykorzystano jako manipulacj¢ zmienng niezalezng obszar zaleznoS$ci

warto$ci Ja w badaniu eksperymentalnym.

9.3.2. Analizy wariancji

W celu udzielenia odpowiedzi na postawione hipotezy badawcze (H1.1b, H1.2b, H2.1b,
H2.2b, H3.1b, H3.2b, H4.1b, H4.2b, H5, H6) przeprowadzono analizy wariancji ANOVA z
wykorzystaniem programu statystycznego SPSS Statistics 26. W pierwszej czeSci
weryfikowano wplyw analizowanych zmiennych na emocjonalny wymiar dobrostanu
hedonistycznego (wyrazony przez nastrdj ogolny i zadowolenie z zycia), natomiast w kolejne;j
czesci na wydajnos¢ pracy (wyrazong przez czas poswigcony na pracg i ukonczenie zadania).

Wyniki dotyczace wplywu obszaréw zaleznoS$ci wartosci Ja i postaw wobec pracy na
nastrdj ogolny. Pierwsza przeprowadzona analiza ANOVA miala na celu zweryfikowanie, w
jakim stopniu postawa wobec pracy 1 obszary zalezno$ci warto$ci Ja wplywaja na poziom
nastroju ogolnego. Weryfikowanymi czynnikami byly: postawa wobec pracy i obszary
zalezno$ci wartosci Ja oraz nastroj ogolny.

Wyniki przeprowadzonej analizy wykazaly istnienie dwoch efektow gldownych: postawy
F(1, 138) = 9,30, p = 0,003, n2= 0,06 oraz obszaréw zalezno$ci wartosci Ja F(2, 138) = 4,08,
p = 0,019, n?= 0,06 (por. rysunek 5). Efekt interakcji byl nieistotny statystycznie F(2, 138) =
1,09, p = 0,339.

W celu sprawdzenia efektow prostych dotyczacych roznic pomiedzy warunkami
zastosowano test t-Studenta. W przypadku postawy przymusu odnotowano istotne statystycznie
roéznice pomiedzy Srednimi w grupie kontrolnej (M = 3,44, SD = 0,97) i grupie przestrzegania

zasad (M = 3,99, SD = 0,80): t(45) = 2,11, p = 0,040. U osbb, u ktorych aktywizowano
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przestrzeganie zasad, nastroj ogdlny byl wyzszy niz u osob, u ktérych ich nie aktywizowano
(por. rysunek 8).

W przypadku postawy zadowolenia odnotowano istotne statystycznie roznice pomiedzy
$rednimi w grupie kontrolnej (M = 3,79, SD = 0,82) i grupie przestrzegania zasad (M = 4,24,
SD =0,69): t(47) = 2,47, p = 0,017 oraz w grupie kontrolnej i grupie rywalizacji (M = 4,36, SD
=0,80): t(47) = 2,07, p = 0,044. U 0sdb, u ktérych aktywizowano obszary zaleznosci wartosci
Ja, nastrdj ogdlny byt wyzszy niz u osob, u ktorych ich nie aktywizowano (por. rysunek 8).

W przypadku obszaru rywalizacja odnotowano istotne statystycznie rdéznice pomiedzy
srednimi w grupie przymusu (M = 3,61, SD = 1,17) i zadowolenia (M = 4,36, SD = 0,80): t(46)
=-2,61, p =0,012. U 0s0b, ktore odczuwaty zadowolenie z pracy, nastr6j ogdlny byt wyzszy

niz u oso6b, ktére odczuwaty przymus pracy (por. rysunek 8).

Rysunek 8

Schemat zaleznosci pomiedzy postawg wobec pracy a obszarami zaleznosci wartosci Ja w
kontekscie nastroju ogolnego

4,40 wartosci

== rywalizacja
= zasady
we== kontrolna

4,20

4,00

3,80

3,60

przymus zadowolenie

postawa
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Wyniki dotyczace wplywu obszarow zaleznosci wartos$ci Ja i postaw wobec pracy na
zadowolenie z zycia. Druga przeprowadzona analiza ANOVA miala na celu zweryfikowanie,
w jakim stopniu postawa wobec pracy i obszary zalezno$ci warto$ci Ja wpltywaja na poziom
zadowolenia z zycia. Weryfikowanymi czynnikami byly: postawa wobec pracy i obszary
zalezno$ci wartosci Ja oraz poziom zadowolenia z zycia.

Wyniki przeprowadzonych analiz wykazaly istnienie efektu glownego obszarow
zalezno$ci warto$ci Ja: F(2, 139) = 2,78, p = 0,066 (istotno$¢ na poziomie tendencji), n?= 0,04
(por. rysunek 9). Nie zaobserwowano istotnych statystycznie rdéznic w przypadku postaw
wobec pracy: F(1, 139) = 0,02, p = 0,896. Efekt interakcji rowniez nie byt istotny statystycznie:
F(2,139) =0,73, p =0,485.

W ramach analizy efektow prostych miedzy warunkami odnotowano istotne statystycznie
réznice pomigdzy $rednimi w grupie rywalizacji (M = 7,04, SD = 1,37) i grupie kontrolnej (M
=6,46, SD =1,47): 1(94) = 2,01, p = 0,047 oraz w grupie przestrzegania zasad (M = 7,04, SD =
1,25) i grupie kontrolnej (M = 6,46, SD = 1,47): t(94) = 2,09, p = 0,039. U 0séb, u ktérych
aktywizowano rywalizacj¢, zadowolenie z zycia byto wyzsze niz u oséb, u ktérych jej nie
aktywizowano. Podobnie u osob, u ktérych aktywizowano przestrzeganie zasad, zadowolenie

z zycia byto wyzsze niz u osob, u ktoérych go nie aktywizowano (por. rysunek 9).
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Schemat zaleznosci pomiedzy postawg wobec pracy a obszarami zaleznosci wartosci Ja w
kontekscie zadowolenia z Zycia

7,40

7,20

7,00

6,80

6,60

6,40

przymus zadowolenie

postawa

wartosci
== rywalizacja
= zasady
we== kontrolna

Wyniki dotyczace wplywu obszaréw zaleznos$ci wartosci Ja i postaw wobec pracy na

efektywnos$¢ pracy. Trzecia przeprowadzona analiza ANOV A miala na celu zweryfikowanie,

w jakim stopniu postawa wobec pracy i1 obszary zalezno$ci warto$ci Ja wplywaja na

efektywnos¢ pracy. Weryfikowanymi czynnikami byly: postawa wobec pracy i obszary

zalezno$ci warto$ci Ja oraz czas pracy i ukonczenie zadania. Zmienng zalezng byt czas pracy.

Wzigto pod uwage jedynie przypadki ukonczenia zadania.

W grupie, w ktérej uczestnicy ukonczyli zadanie odnotowano istotny statystycznie efekt

glowny postawy wobec pracy i czasu przeznaczonego na prace: F(1, 76) = 4,06, p = 0,047, n

2

= 0,05 (por. rysunek 10). Nie zaobserwowano istotnych statystycznie r6znic w przypadku

obszaroéw zaleznosci wartosci Ja: F(2, 76) = 0,64, p = 0,532. Efekt interakcji rowniez nie byt

istotny statystycznie F(1, 76) = 1,40, p = 0,252.
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Osoby, u ktorych aktywizowano przymus pracy (M = 12,64, SD = 5,90), poswiecity
najwiecej czasu na prace w poréwnaniu z grupg osob, u ktérych aktywizowano zadowolenie z

pracy (M = 10,22, SD = 5,23) (por. rysunek 10).

Rysunek 10

Schemat zaleznosci pomiedzy postawg wobec pracy a obszarami zaleznosci wartosci Ja w
kontekscie czasu przeznaczonego na prace
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Kolejna analiza dotyczyta liczebno$ci osob, ktore ukonczyly zadanie. Zaobserwowano
istotne réznice w liczebnosciach grup, ktore ukonczyty i1 nie ukonczyty pracy pomiedzy grupa
zadowolenia z pracy a grupa przymusu wobec pracy: ¢? (1) = 4,25, p = 0,039 (por. rysunek 11).

W grupie zadowolenia 48 o0so6b ukonczylo prace, a w grupie przymusu 34 osoby
ukonczyty prace. Z kolei w grupie zadowolenia 24 osoby nie ukonczyly pracy, a w grupie

przymusu 38 osob nie ukonczyto pracy.
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Najwigksza réznice w liczebnosci wéroéd osob, ktore ukonczyty badz nie ukonczyty
zadania zaobserwowano w grupie zadowolenia: w tej grupie najwigcej bylo osob, ktoére

ukonczyly zadanie (48), a takze najmniej tych, ktore go nie ukonczyty (24) (por. rysunek 11).

Rysunek 11

Schemat liczebnosci osob, ktore ukonczyly i nie ukonczyly zadania w kontekscie ich postawy
wobec pracy
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9.4. Wnioski

W badaniu weryfikowano nast¢pujace hipotezy badawcze: H1.1b, H1.2b, H2.1b, H2.2b,
H3.1b, H3.2b, H4.1b, H4.2b, H5, H6.

Hipoteza H1.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wplywa dodatnio na dobrostan
hedonistyczny zostata potwierdzona. Wyniki badania pokazaly, ze postawa zadowolenia z
pracy wplywa na dobrostan emocjonalny wyrazony przez poziom nastroju ogoélnego: W

przypadku obszaru rywalizacja u 0sob, ktore odczuwaty zadowolenie z pracy, nastroj ogélny
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byt wyzszy niz u oséb, ktdre odczuwaly przymus pracy. Nie wykazano natomiast zwigzkéw
miedzy pozytywng postawa wobec pracy a zadowoleniem z zycia.

Hipoteza H1.2b: Negatywna postawa wobec pracy wplywa ujemnie na dobrostan
hedonistyczny zostata potwierdzona. Wyniki badania pokazaty, ze postawa przymusu pracy
wplywa negatywnie na dobrostan emocjonalny wyrazony przez poziom nastroju ogélnego: w
przypadku obszaru rywalizacja u 0séb, ktore odczuwaty zadowolenie z pracy, nastroj ogdlny
byt wyzszy niz u 0sob, ktore odczuwaty przymus pracy. Nie wykazano natomiast zwigzkoéw
miedzy negatywna postawa wobec pracy a zadowoleniem z zycia.

Hipoteza H2.1b: Wewng¢trzne obszary zalezno$ci wartosci Ja wptywaja dodatnio na
dobrostan hedonistyczny zostata potwierdzona. Wykazano, ze u 0s0b, u ktorych aktywizowano
przestrzeganie zasad, zadowolenie z zycia oraz nastroj ogolny byly wyzsze niz u osob, u
ktorych go nie aktywizowano.

Hipoteza H2.2b: Zewng¢trzne obszary zaleznos$ci wartosci Ja wplywajg ujemnie na
dobrostan hedonistyczny nie zostala potwierdzona. Wykazano, ze w przypadku postawy
zadowolenia u osob, u ktorych aktywizowano obszary zaleznosci wartosci Ja (zaréwno
wewngtrzne — przestrzeganie zasad jak 1 zewnetrzne — rywalizacje¢), nastrdj ogolny byt wyzszy
niz u osob, u ktérych ich nie aktywizowano, przy czym rywalizacja wigzata si¢ z najwyzszym
nastrojem ogdlnym. Ponadto u os6b, u ktorych aktywizowano rywalizacje, zadowolenie z zycia
bylo wyzsze niz u 0séb, u ktorych jej nie aktywizowano.

Hipoteza H3.1b: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z wewnetrznymi
obszarami zalezno$ci wartosci Ja nasila ich dodatni wptyw na dobrostan hedonistyczny nie
zostala potwierdzona, gdyz nie wykazano istotnego statystycznie zwigzku.

Hipoteza H3.2b: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z zewngtrznymi
obszarami zalezno$ci wartos$ci Ja nasila ich ujemny wplyw na dobrostan hedonistyczny nie

zostala potwierdzona, gdyz nie wykazano istotnej statystycznie interakcji.
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Hipoteza H4.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio na efektywnosc¢
pracy zostala potwierdzona. Wyniki badania wykazaty najwiekszg réznice w liczebnosci wsrod
0s0b, ktore ukonczyly badz nie ukonczyly zadania w grupie zadowolenia z pracy. Postawa
zadowolenia z pracy wigzala si¢ z czestszym konczeniem zadania 1 z rzadszym jego
porzucaniem. Nie wykazano zwigzku miedzy postawg zadowolenia z pracy, a czasem
poswigconym na pracg.

Hipoteza H4.2b: Negatywna postawa wobec pracy wpltywa ujemnie na efektywnosé
pracy nie zostata potwierdzona. Wyniki badania wykazaty, ze postawa przymusu pracy wigzata
si¢ z dluzszym czasem poswigconym na prace w pordwnaniu z grupg osob, u ktorych
aktywizowano zadowolenie z pracy. Nie wykazano zwigzku miedzy postawg przymusu pracy,
a ukonczeniem zadania.

Hipoteza H5: Istnieje zalezno$¢ miedzy obszarami zaleznosci wartosci Ja a
efektywnoscig pracy nie potwierdzita si¢. Nie wykazano zalezno$ci miedzy wewnetrznymi ani
zewngtrznymi obszarami zaleznos$ci wartosci Ja a czasem poswigconym na prace 1 faktem
ukonczenia zadania.

Hipoteza H6: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zaleznosci wartosci Ja
moderuje ich zwigzek z efektywnoscia pracy nie potwierdzita si¢, gdyz nie wykazano istotne;j

statystycznie interakcji.
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10. Ogolna dyskusja i podsumowanie wynikéw badan wlasnych

Celem niniejszej pracy bylo poszerzenie wiedzy o nastepujacych zagadnieniach:
obszarach zalezno$ci warto$ci Ja w kontek$cie pracy, a w szczegolnosci ich zwiazkach z
postawami wobec pracy oraz dobrostanem 1 efektywnoscia w pracy, pozytywnych i
negatywnych postawach wobec pracy oraz o dobrostanie w pracy nie tylko w perspektywie
hedonistycznej, ale réwniez eudajmonistycznej. Przeprowadzone badania umozliwity
odpowiedzenie na pytania o zwigzki pozytywnych 1 negatywnych postaw wobec pracy oraz
wewnetrznych 1 zewnetrznych obszardw zaleznosci wartosci Ja z dobrostanem w perspektywie
hedonistycznej i eudajmonistycznej oraz efektywnoscig pracy. Uzyskano czgsciowa odpowiedz
na pytanie czy interakcja postaw i obszarow moderuje ich zwigzek z dobrostanem. Nie
uzyskano odpowiedzi na pytanie czy interakcja postaw i obszarow moderuje ich zwiagzek z
efektywnoscig pracy. Zaobserwowane zwigzki i testowane hipotezy badawcze podsumowano

w tabeli 38.

10.1. Interpretacja wynikow badan

Pozytywne i negatywne postawy wobec pracy a dobrostan w pracy

Cztery przeprowadzone badania pozwolity przeanalizowa¢ istniejace zwiazki miedzy
postawa wobec pracy a dobrostanem w pracy. Pierwsze badanie korelacyjne wykazato dodatni
zwigzek miedzy pozytywng postawa wobec pracy (zadowoleniem z pracy) a dobrostanem w
perspektywie hedonistycznej (satysfakcja z zycia) i eudajmonistycznej (gotowos$ciag do

samonaprawy) oraz ujemny z ze zlym samopoczuciem (postrzeganym stresem). Pokazato
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roOwniez, ze negatywna postawa wobec pracy (przymus pracy) wigze si¢ dodatnio ze ztym
samopoczuciem (postrzeganym stresem).

Drugie badanie korelacyjne potwierdzito wyniki uzyskane w badaniu pierwszym.
Wykazano dodatnie zwigzki migdzy pozytywna postawag wobec pracy (hedoniczno-
autoteliczng) a dobrostanem w perspektywie o0g6lnej, hedonistycznej (dobrostanem
emocjonalnym, zadowoleniem z Zycia) i eudajmonistycznej (dobrostanem psychologicznym,
dobrostanem spolecznym, osobistym i globalnym sensem pracy) oraz ujemne ze zlym
samopoczuciem (postrzeganym stresem). Jako ze czynnik postawy hedoniczno-autotelicznej w
koncepcji Czerw (2013) jest kontinuum, zawierajacym w sobie rowniez postawe punitywng
(osoby uzyskujace niskie wyniki na tej skali postrzegaja prace jako przykra, narzucong i
odczuwajg wobec niej niecheg¢) (Czerw, 2013) na podstawie uzyskanych wynikéw mozna
zalozy¢ ujemny zwigzek miedzy postawa negatywna (punitywna) a dobrostanem
hedonistycznym i1 eudajmonistycznym oraz dodatni ze ztym samopoczuciem.

Pierwsze badanie eksperymentalne nie potwierdzito wptywu postaw na dobrostan. W
drugim badaniu eksperymentalnym wykazano dodatni wplyw pozytywnej postawy
(zadowolenia z pracy) oraz ujemny wptyw negatywnej postawy (przymusu pracy) na dobrostan
w perspektywie hedonistycznej (nastrdj ogolny): w przypadku obszaru rywalizacja u oséb,
ktore odczuwaly zadowolenie z pracy, nastrdj ogdlny byt wyzszy niz u osob, ktore odczuwaty
przymus pracy.

Wyniki dotyczace zalezno$ci miedzy postawg wobec pracy a dobrostanem w pracy,
uzyskane w przeprowadzonych badaniach, byly zgodne z postawionymi hipotezami, a co za
tym idzie — z wynikami badan w tym obszarze. Potwierdzily one do tej pory migdzy innymi
zwiazki zadowolenia z pracy z obnizonym stresem i podwyzszonym dobrostanem (Burke i in.,
2003; Burke i in., 2004; Graves i in., 2012; Spence i Robbins, 1992), wysokg 0gdlng satysfakcje¢

z zycia (Malinowska i1 Tokarz, 2013), podnoszeniem dobrostanu i zwigkszaniem satysfakcji
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ptynacej z osiagnie¢ w pracy (Graves i in., 2012; Judge i in., 2005; Ryan i Deci, 2001), a takze
zwigzki przymusu pracy z wyzszym poziomem stresu oraz wigksza iloScig problemow

zdrowotnych (Spence i Robbins, 1992).

Wewnetrzne i zewnetrzne obszary zaleznosci wartosci Ja a dobrostan w pracy

Przeprowadzone badania pozwolily na ustalenie zaleznosci miedzy obszarami
zaleznos$ci wartosci Ja a dobrostanem w pracy. Pierwsze badanie korelacyjne potwierdzito
dodatni zwigzek wewnetrznych obszarow zaleznosci wartosci Ja (przestrzeganie zasad, mitos¢
Boga) z dobrostanem w perspektywie eudajmonistycznej (gotowosciag do samonaprawy). Nie
potwierdzito natomiast dodatniego zwigzku miedzy obszarami wewnetrznymi a dobrostanem
w perspektywie hedonistycznej ani ujemnego ze zlym samopoczuciem. Odwrotnie niz
oczekiwano, w pierwszym badaniu korelacyjnym zewng¢trzne obszary zalezno$ci wartosci Ja
(kompetencje, rywalizacja, akceptacja innych, wsparcie rodziny) wigzaty si¢ dodatnio rowniez
z gotowoscig do samonaprawy. Mozna to thumaczy¢ tym, ze motyw samonaprawy ma charakter
dazeniowy — jednostka pragnie poprawiac siebie, poprzez rozwijanie swoich cech, umiejetnosci
i nawykow. Ponadto wigze sie on takze z warto$ciami takimi jak osiggnigcia (umacnianie Ja)
(Zawadzka i1 Szabowska-Walaszczyk, 2011). Z kolei w sktad zewnetrznych obszarow
zaleznosci wartosci Ja wchodza kompetencje oraz rywalizacja, ktore mozna powigza¢ z
podobnymi celami i warto$ciami oraz dgzeniami jednostki.

Drugie badanie korelacyjne potwierdzito dodatni zwigzek wewnetrznych obszarow z
dobrostanem w perspektywie 0g6lnej, hedonistycznej (dobrostan emocjonalny, zadowolenie z
zycia) oraz eudajmonistycznej (dobrostan spoteczny, dobrostan psychologiczny, osobisty i
globalny sens pracy). Potwierdzito rowniez ujemny zwigzek zewngtrznych obszaréw z
dobrostanem w perspektywie ogolnej 1 eudajmonistycznej (dobrostan spoleczny, dobrostan

psychologiczny) oraz dodatni z poziomem postrzeganego stresu.
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Obydwa badania eksperymentalne potwierdzity dodatni wplyw wewngtrznych
obszarow (przestrzeganie zasad) na dobrostan w perspektywie hedonistycznej (bilans
emocjonalny, nastréj ogolny, zadowolenie z zycia), nie potwierdzily natomiast zatozen
odno$nie do ujemnego wplywu obszaréw zewnetrznych (rywalizacja) na dobrostan. W
pierwszym badaniu w ogole nie wykazano istotnego zwigzku, a w drugim rywalizacja
wptywata dodatnio na nastroj ogdlny i zadowolenie z zycia: w przypadku postawy zadowolenia
u 0séb, u ktorych aktywizowano rywalizacje, nastroj ogdlny byt wyzszy niz u oséb, u ktérych
jej nie aktywizowano, przy czym rywalizacja wigzala si¢ z najwyzszym nastrojem ogdlnym (W
porownaniu do grupy kontrolnej i przestrzegania zasad). Ponadto u o0s6b, u ktorych
aktywizowano rywalizacje, zadowolenie z zycia bylo wyzsze niz u oséb, u ktorych jej nie
aktywizowano.

Dodatnie zwigzki wewngetrznych obszarow zalezno$ci wartosci Ja z dobrostanem bytly
zgodne z wynikami uzyskanymi przez poprzednikéw (Crocker i in., 2002; Crocker i Luhtanen,
2003; Crocker i in., 2003; Luhtanen i Crocker, 2005, Sargent i in., 2006; Sasagawa i in., 2015).
Z kolei zwiazki zewnetrznych obszarow wartosci Ja z dobrostanem okazaty si¢ przeciwne do
postawionych hipotez. W dotychczasowych badaniach zewnetrzne obszary zaleznos$ci warto$ci
Ja wigzaly si¢ z nizszym poziomem subiektywnego dobrostanu, nizszg samooceng, wyzszym
poziomem stresu i Igku, wickszg iloscig objawow depresyjnych oraz mniejszg potrzebg
autonomii (Crocker i in., 2002; Crocker i Luhtanen, 2003; Crocker i in., 2003; Luhtanen i
Crocker, 2005; Park i in., 2017; Sargent i in., 2006; Sasagawa i in., 2015). Dodatnie zwigzki
obszarow zewnetrznych z dobrostanem w perspektywie hedonistycznej mozna tlumaczy¢
wynikami uzyskanymi przez Ferrisa wraz z zespolem (2009), ktérzy pokazali, ze zewngtrzny
obszar kompetencji akademickich przeksztatcony w obszar zalezno$ci warto$ci Ja od miejsca
pracy moze peli¢ role moderatora miedzy stresorami a poczuciem wlasnej wartosci.

Zewnetrznym obszarem testowanym w badaniu eksperymentalnym byta rywalizacja w miejscu
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pracy, a zwiagzki migdzy stresorami, samooceng a dobrostanem nie byly kontrolowane, nie
mozna wiec wykluczy¢ takiej zalezno$ci. Ponadto, uzyskane wyniki mozna ttumaczy¢ teorig
autodeterminacji wartosci (Kasser, 2002). W przypadku braku mozliwoséci zaspokojenia
warto$ci wewnetrznych, ludzie sktaniajg si¢ ku warto§ciom zewnetrznym. Wprawdzie same w
sobie nie zapewniajg one satysfakcji, ale mogg wzbudza¢ podziw 1 poczucie wartosci poprzez
osigganie celow z nich si¢ wywodzacych. Przykladami takich warto$ci moga by¢ stawa,
wizerunek czy sukces finansowy (Kasser i Ryan, 1996). Zastosowana w eksperymencie

rywalizacja wpasowuje si¢ w te wartosci.

Interakcje postaw i obszarow zaleznosci wartosci Ja a dobrostan w pracy

Jedynie czesciowo udato si¢ odpowiedzie¢ na pytanie czy interakcja postaw wobec
pracy z obszarami zaleznos$ci wartos$ci Ja moderuje ich zwigzek z dobrostanem. W drugim
badaniu korelacyjnym wykazano istotny efekt interakcji pozytywnej postawy z obszarami
wewnetrznymi nasilajgcy ujemny zwigzek z poziomem postrzeganego stresu. Wykazano
rowniez, ze efekt interakcji postawy negatywnej z obszarami zewng¢trznymi nasilat ujemny
zwigzek z osobistym sensem pracy. Wyniki te byly zgodne z przyjetymi zatozeniami, ze
pozytywna postawa wobec pracy oraz wewnetrzne obszary zalezno$ci warto$ci Ja powinny
zwigksza¢ dobrostan, natomiast postawa negatywna i1 obszary zewnetrzne — go obniza¢ (Bajer,
2016; Crocker i in., 2002; Crocker i Luhtanen, 2003; Crocker i in., 2003; Czerw i Grabowski,
2015; Luhtanen i Crocker, 2005, Sargent i in., 2006; Sasagawa i in., 2015; Spence i Robbins,

1992). W badaniach eksperymentalnych nie zaobserwowano istotnych efektéw interakcji.

Pozytywne i negatywne postawy wobec pracy a efektywnos¢ pracy
Przeprowadzone badania umozliwily analize zwigzkow pozytywnych i negatywnych

postaw wobec pracy z efektywno$cig pracy. W drugim badaniu korelacyjnym postawa
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pozytywna (hedoniczno-autoteliczna) wigzata si¢ dodatnio z deklarowang efektywnoscig
ogolng 1 w ciggu ostatniego p6t roku, a postawa negatywna (punitywna) wigzata si¢ z tymi
czynnikami negatywnie. W drugim badaniu eksperymentalnym postawa pozytywna
(zadowolenie) wplywata dodatnio na fakt ukonczenia zadania — osoby, ktére odczuwaty
zadowolenie z wykonywanej pracy czgsciej ja konczyly niz osoby odczuwajace przymus. W
przypadku postaw pozytywnych uzyskane wyniki potwierdzity zatozenia o dodatnim zwigzku
pozytywnych postaw z efektywnos$cig pracy oraz wyniki uzyskane przez poprzednikow (Berta
iin., 2018; Graves i in., 2012; Judge i in., 2001; Lyubomirsky i in., 2005; Storey i in., 2019).
W przypadku postawy negatywnej (przymus) drugie badanie eksperymentalne nie
potwierdzito zatozenia, ze postawa ta bedzie wptywala ujemnie na efektywno$¢ pracy. Osoby
odczuwajace przymus poswigcaly na prac¢ wigcej czasu niz osoby odczuwajace zadowolenie
z pracy. Wedtug Spence i Robbins (1992) przymus pracy wigze si¢ z wysokim poziomem
perfekcjonizmu i rzadszym delegowaniem zadan. Z kolei Graves z zespotem (2012) ttumaczyli
pozytywny zwigzek przymusu z efektywnoS$cig pracy przy braku zadowolenia tym, ze przy

braku motywacji wewnetrznej introjekcja (przymus) jest lepsza niz kompletny brak motywacji.

Wewnetrzne i zewnetrzne obszary zaleznosci wartosci Ja a efektywnos¢ pracy

Wyniki uzyskane w przeprowadzonych badaniach pozwolity potwierdzi¢ zatozenie o
istnieniu zwigzku miedzy obszarami zalezno$ci wartosci Ja a efektywnoscig pracy. W drugim
badaniu korelacyjnym potwierdzono dodatni zwigzek migdzy obszarami wewng¢trznymi a
efektywnoscig pracy, a w pierwszym badaniu eksperymentalnym wykazano kierunek tego
zwigzku. Wewnetrzne obszary zwigkszatly efektywno$¢ pracy: u 0séb, u ktorych aktywizowano
przestrzeganie zasad efektywno$¢ byta wyzsza niz u 0sob, u ktorych go nie aktywizowano. Nie
udato si¢ potwierdzi¢ zwigzkéw zewngtrznych obszaréw z efektywnoscig pracy. Obszary

zalezno$ci warto$ci Ja moga motywowac zachowania zwigzane z osigganiem celow, a
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motywacja ta zalezy od tego, co sukces i porazka w danym obszarze znacza dla poczucia
wartos$ci jednostki: sukces to nie tylko wykonanie zadania, ale takze posiadanie wartosci jako
osoba (Crocker i Park, 2004). Zgodnie z tym zatozeniem, osoby opierajagce swoja wartos¢ na
wewngtrznym obszarze przestrzeganie zasad moga w trakcie wykonywania zadan postgpowac
w zgodzie z tym obszarem (zachowujac si¢ moralnie, dziatajac zgodnie z obowigzujacymi
normami, nie oszukujac, etc.), zwiekszajac w ten sposdb swojg motywacje, a co za tym idzie —

efektywnos¢ pracy.

Interakcje postaw i obszarow zaleznosci wartosci Ja a efektywnos¢ pracy

W zadnym z przeprowadzonych badan nie uzyskano istotnych wynikow, ktore
umozliwilyby twierdzacg odpowiedz na ostatnie pytanie badawcze: czy postawy wobec pracy
1 obszary zaleznos$ci warto$ci Ja wigza si¢ z efektywnoscig pracy wchodzac ze soba w
interakcje. Powodem moze by¢ zastosowanie rygorystycznych kryteriow analiz, takich jak
metoda testowania istotnosci bootstrap ze skorygowanym poziomem ufnosci (95%) (Davidson
i Hinkley, 1997), ktore doprowadzity do uznania cze$ci wynikow, w szczegdlnosSci interakcji,
za nieistotne (por. tabela 12, 15, 24, 27, 30, 37). Moze si¢ to takze wigza¢ z ograniczeniami

przeprowadzonych badan, ktore zostang omowione w nastepnym podrozdziale.



Tabela 38

Podsumowanie testowanych hipotez i zwigzkow potwierdzonych w kolejnych badaniach

Hipoteza Badanie 1 Badanie 2 Badanie 3 Badanie 4
HI: Istnieje zalezno$¢ migdzy postawg wobec pracy a

dobrostanem w pracy.

H1.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wiaze si¢ dodatnio ~ Postrzegany stres (-) Dobrostan ogoélny (+) X X

z dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz
ujemnie ze ztym samopoczuciem.

Satysfakcja z zycia (+)

Gotowo$¢ do samonaprawy

(+)

Dobrostan emocjonalny (+)
Dobrostan spoteczny (+)
Dobrostan psychologiczny (+)
Zadowolenie z zycia (+)
Postrzegany stres (-)

Osobisty sens pracy (+)

Globalny sens pracy (+)

H1.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wptywa dodatnio
na dobrostan hedonistyczny.

X -

Nastroj ogolny (+)

H1.2a: Negatywna postawa wobec pracy wiaze si¢ ujemnie
z dobrostanem hedonistycznym i eudajmonistycznym oraz
dodatnio ze ztym samopoczuciem.

Postrzegany stres (+)

Dobrostan ogdlny (-) X
Dobrostan emocjonalny (-)
Dobrostan spoteczny (-)
Dobrostan psychologiczny (-)
Zadowolenie z zycia (-)

Postrzegany stres (+)
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Hipoteza Badanie 1 Badanie 2 Badanie 3 Badanie 4
Osobisty sens pracy (-)
Globalny sens pracy (-)
H1.2b: Negatywna postawa wobec pracy wplywa ujemnie X X - Nastroj ogolny (-)
na dobrostan hedonistyczny.
H2: Istnieje zalezno$¢ migdzy obszarami zaleznosci warto$ci
Ja a dobrostanem w pracy.
H2.1a: Wewngtrzne obszary zaleznosci wartosci Ja wiazg si¢  Gotowo$¢ do samonaprawy — Dobrostan og6lny (+) X X
dodatnio z dobrostanem hedonistycznym i (+) )
eudajmonistycznym oraz ujemnie ze ztym samopoczuciem. Dobrostan emocjonalny (+)
Dobrostan spoteczny (+)
Dobrostan psychologiczny (+)
Zadowolenie z zycia (+)
Osobisty sens pracy (+)
Globalny sens pracy (+)
H2.1b: Wewngtrzne obszary zaleznosci wartosci Ja X X Bilans Zadowolenie z zycia

wpltywaja dodatnio na dobrostan hedonistyczny.

emocjonalny (+)

)
Nastroj ogolny (+)

H2.2a: Zewngtrzne obszary zalezno$ci wartos$ci Ja wigza si¢ ~ Gotowos$¢ do samonaprawy
ujemnie z dobrostanem hedonistycznym i (+)
eudajmonistycznym oraz dodatnio ze ztym samopoczuciem.

Dobrostan ogélny (-) X
Dobrostan spoteczny (-)
Dobrostan psychologiczny (-)

Postrzegany stres (+)

X
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Hipoteza

Badanie 1

Badanie 2

Badanie 3

Badanie 4

H2.2b: Zewng¢trzne obszary zaleznos$ci warto$ci Ja wptywaja
ujemnie na dobrostan hedonistyczny.

X

X

Zadowolenie z zycia

*)

Nastréj ogélny (+)

H3: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zalezno$ci
warto$ci Ja moderuje ich zwigzek z dobrostanem.

H3.1a: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z
wewnetrznymi obszarami zalezno$ci wartosci Ja nasila ich
dodatni zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i
eudajmonistycznym oraz ujemny zwiazek ze ztym
samopoczuciem.

Postrzegany stres (-)

H3.1b: Interakcja pozytywnej postawy wobec pracy z
wewnetrznymi obszarami zalezno§ci wartosci Ja nasila ich
dodatni wptyw na dobrostan hedonistyczny.

H3.2a: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z
zewnetrznymi obszarami zaleznosci wartosci Ja nasila ich
ujemny zwigzek z dobrostanem hedonistycznym i
eudajmonistycznym oraz dodatni zwiazek ze ztym
samopoczuciem.

Osobisty sens pracy (-)

H3.2b: Interakcja negatywnej postawy wobec pracy z
zewnetrznymi obszarami zalezno$ci warto$ci Ja nasila ich
ujemny wplyw na dobrostan hedonistyczny.

H4: Istnieje zalezno$¢ migdzy postawa wobec pracy a
efektywnoscia pracy.

H4.1a: Pozytywna postawa wobec pracy wiaze si¢ dodatnio
z efektywnoscia pracy.

Efektywnos¢ ogolna (+)

Efektywno$¢ 6m-cy (+)

x

H4.1b: Pozytywna postawa wobec pracy wplywa dodatnio
na efektywno$¢ pracy.

X

Ukonczenie zadania

*)
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Hipoteza Badanie 1 Badanie 2 Badanie 3 Badanie 4

H4.2a: Negatywna postawa wobec pracy wiaze si¢ ujemnie X Efektywnos$¢ ogolna (-) X X

z efektywnoscia pracy. Efekt %6 O
ektywnos¢ 6m-cy (-

H4.2b: Negatywna postawa wobec pracy wptywa ujemnie X X - Czas pracy (+)
na efektywno$¢ pracy.

HS5: Istnieje zalezno$¢ migdzy obszarami zaleznosci warto$ci X Efektywnos¢ ogolna i obszary  Efektywnos¢ i -

Ja a efektywnos$cia pracy. wewnetrzne (+) obszary

wewnetrzne (+)

H6: Interakcja postaw wobec pracy i obszarow zalezno$ci X - -
warto$ci Ja moderuje ich zwigzek z efektywnoscia pracy.

Adnotacja. x oznacza, ze hipoteza nie byla testowana w danym badaniu. — 0znacza brak istotnych wynikéw. (+) oznacza zwiazek dodatni. (-) oznacza zwigzek ujemny.



10.2. Ograniczenia przeprowadzonych badan

Hipotezy badawcze weryfikowano dwoma metodami — kwestionariuszowa i
eksperymentalng. Pomimo tego badania miaty swoje ograniczenia.

Pierwszym ograniczeniem badan mogt by¢ pomiar postaw wobec pracy. Prawidlowy
pomiar postaw i efektywnosci pracy dostarcza wielu trudno$ci (Ferris i in., 2010; Judge i
Kammeyer-Mueller, 2012), gdyz przeprowadzanie go w $rodowisku naturalnym wiaze si¢ z
licznymi ograniczeniami (dostep do pracownikow w organizacji, poleganie na ocenie oséb
trzecich — wspolpracownikow 1 przetozonych, wpltyw niekontrolowanych zmiennych ze
srodowiska pracy). Pomiar w warunkach eksperymentalnych rdwniez ma ograniczenia, gdyz
wymaga symulacji sytuacji pracy, co moze by¢ trudne do uzyskania poza organizacja i bez
wynagrodzenia, ktore jest czestym elementem definicji pracy (Black, 2008; Smith, 2012;
Sztumski, 1981). W drugim badaniu eksperymentalnym sytuacja pracy byta symulowana dla
uczestnikow badania za pomocg aktywnosci intelektualnych, takich jak krzyzoéwka, puzzle i
sudoku. Zostaly one wybrane jako formy pracy, poniewaz spetniaja kryteria pojecia pracy,
ktorg okresla si¢ jako ,,aktywnos¢ fizyczng lub intelektualng, ktérej wymaga spoteczenstwo lub
ktorg narzuca si¢ sobie w okre§lonym celu” (Sillamy, 1994, s. 218). Jednakze taka forma
aktywnosci moze zosta¢ uznana za zbyt odlegla od standardowych form pracy, z ktéorymi
zaznajomiona jest wiekszo$¢ populacji.

Innym ograniczeniem mogt by¢ sposdb pomiaru obszaréw zalezno$ci wartosci Ja w
badaniach eksperymentalnych. W obydwoch badaniach eksperymentalnych do aktywizacji
zewngtrznego (rywalizacja) 1 wewngtrznego (przestrzeganie zasad) obszaru zalezno$ci wartosci
Ja zastosowano technike torowania pojeciowego (Bargh i Chartrand, 2000). W pierwszym
eksperymencie najpierw aktywizowano jeden z obszardw zalezno$ci wartosci Ja poprzez

szukanie wyrazow w diagramie, nastgpnie sprawdzano aktywizacje. W eksperymencie drugim



193

dwukrotnie aktywizowano obszar rywalizacji lub przestrzegania zasad: najpierw za pomoca
opisu sytuacji, potem — uzupehliania wyrazow. W celu sprawdzenia czy materialy do
aktywizacji rzeczywiscie aktywizuja dany obszar warto$ci, przeprowadzono pretest opisOw
sytuacji, ktory potwierdzit ich skuteczno$¢. Mozna byto jednak zastosowac §cislejsza kontrole
aktywizacji obszarow w eksperymencie drugim, zeby ograniczy¢ mozliwo$¢ zniesienia
wplywu aktywizacji przez niekontrolowane czynniki sytuacyjne.

W pierwszym badaniu eksperymentalnym efektywnos$¢ pracy mierzono w sposob
deklaratywny (badani sami oceniali jak bardzo byli efektywni w podanych jednostkach czasu),
a nie poprzez ocen¢ wspdlpracownikow czy przetozonych, co mogloby pomdc zwigkszy¢
obiektywno$¢ uzyskanych  wynikéw. Ponadto, uczestnicy pierwszego badania
eksperymentalnego byli proszeni o przywotanie do$wiadczonej wczesniej sytuacji pracy i
szczegotowe jej opisanie. Podobna manipulacja okazata si¢ skuteczna w innych badaniach, w
ktorych aktywizowano sytuacje wiadzy i podwtadnos$ci (np. Galinsky i in., 2003; Smith i Trope,
2006; Struzynska-Kujatowicz i Wojciszke, 2007). Taki sposdb manipulacji uniemozliwiat
jednak kontrolg wszystkich potencjalnych zmiennych zaktocajacych, zwigzanych z
przywotywaniem do$wiadczonej sytuacji.

Jako ograniczenie przeprowadzonych badan mozna doda¢ dobor proby pod wzgledem
wieku 1 pfci. Pte¢ byta kontrolowana w badaniach eksperymentalnych, jednak w badaniach
korelacyjnych wystapita nadreprezentacja kobiet (calkowita ilo$¢ uczestnikow we wszystkich
badaniach: kobiety N=511, me¢zczyzni N=477). Co wigcej, wiek badanych nie byt
kontrolowany w drugim badaniu eksperymentalnym. W pozostatych trzech badaniach braly
udziat jedynie osoby pracujace, a w drugim badaniu korelacyjnym zastosowano kwotowy
dobér proby pod wzgledem wieku, zeby zapewnié¢ jego réwnomierny rozktad. W drugim
badaniu eksperymentalnym brali natomiast udziat studenci, co wptyneto na niskg srednig wieku

(M =23,22; SD =1,69). W konsekwencji badana proba moze nie by¢ w pelni reprezentatywna
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dla populacji, a co za tym idzie — moga istnie¢ ograniczenia co do mozliwosci generalizowania
uzyskanych wynikoéw na catg populacje.

Nalezy rowniez wzig¢ pod uwage specyfike kulturowa badanej grupy. Badania
Skarzynskiej (2002) pokazaty, ze 30% Polakow deklaruje autonomiczng postawe wobec pracy
(praca jako cel zyciowy), a jedynie 12% - instrumentalng (praca jako sposob zaspokajania
potrzeb materialnych). Jednak jako najwazniejsze cechy dobrej pracy respondenci wymienili
wysokie zarobki, stabilno$¢ zatrudnienia oraz zaj¢cie zgodne z zainteresowaniami i mozliwo$¢
samokierowania w pracy (self-directedness at work). Analiza glownych skladowych
umozliwita wyrdznienie trzech podstawowych komponentow: pracy waznej i sensownej, pracy
zapewniajacej utrzymanie oraz pracy umozliwiajagcej samokierowanie 1 autonomig.
Najlepszym predyktorem postawy autonomicznej wobec pracy okazata si¢ sensownos¢ pracy
(Skarzynska, 2002; por. Paluchowski i in., 2014). Z kolei w badaniach przeprowadzonych przez
CBOS w 2006 roku wickszos¢ (92%) ankietowanych Polakow stwierdzita, ze praca nadaje sens
zyciu, a takze jest to moralny obowigzek wobec siebie i innych ludzi (84%). Jednocze$nie
niemal potowa respondentow (46%) zgadza si¢, ze praca nie musi sprawiac satysfakcji, a
najwazniejszg jej cechg sa korzysci materialne. Co wigcej, az dwie trzecie badanych (67%) jest
zdania, ze praca to przede wszystkim sposdb na zdobycie pieniedzy i nikt nie pracowatby,
gdyby nie musial (Boguszewski, 2006). Podobne wyniki uzyskano w badaniu CBOS
przeprowadzonym w 2011 roku, a postrzeganie pracy jako przede wszystkim sposobu na

zdobycie pieniedzy jeszcze wzrosto (71%) (Boguszewski, 2011).

10.3. Kierunki przyszlych badan

Uzyskane rezultaty wskazuja na koniecznosc¢ przeprowadzenia dalszych badan. Jedynie
czesciowo udato si¢ odpowiedzie¢ na pytanie czy interakcja postaw wobec pracy z obszarami

zalezno$ci warto$ci Ja moderuje ich zwigzek z dobrostanem. Pytanie czy postawy wobec pracy
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1 obszary zalezno$ci warto$ci Ja wigza si¢ z efektywnoscia pracy wchodzac ze soba w interakcje
pozostaje bez odpowiedzi.

Nalezaloby dalej weryfikowaé zwigzki obszaréw zalezno$ci Ja z dobrostanem i
efektywnoscig w pracy, gdyz ilo$¢ badan w tym zakresie jest wciaz bardzo mata. Warto tez
sprawdzi¢ czy pozytywny wplyw zewnetrznych obszarébw na dobrostan (nie tylko w
perspektywie hedonistycznej, ale tez eudajmonistycznej) mozna powtoérzy¢ w nastgpnych
badaniach.

Istotne byloby zbadanie zwigzku migdzy pozytywna i negatywng postawa wobec pracy
a efektywnoscig pracy w sposob, ktory zawieratby obiektywne miary efektywnosci pracy
dostarczone przez organizacj¢ (Ferris 1in., 2010; Graves i in., 2012), a takze umozliwiat pomiar
postawy wobec pracy w sposob niekwestionariuszowy, a jednoczesnie W sytuacji spetniajacej
definicje¢ pracy.

Warto bytoby takze przeprowadzi¢ badania podtuzne, badajace w odcinkach czasu jak
manipulowanie obszarami zalezno$ci wartosci Ja u o0s6b majacych dwa typy postaw
wyjsciowych (zadowolenia z pracy lub przymusu pracy) wigze si¢ z dobrostanem i
efektywnoscia pracy.

Innym warto§ciowym kierunkiem badan byloby sprawdzenie czy umiejscowianie
swojego poczucia wartosci przez jednostke w danym obszarze wigze si¢ z konkretnymi

postawami wobec organizacji, ktére z kolei moga si¢ wigza¢ z dobrostanem i efektywnos$cia

pracy.

10.4. Implikacje praktyczne przeprowadzonych badan

Przeprowadzone badania pozwalaja na wskazanie Kilku najwazniejszych implikacji
praktycznych zwigzanych z budowaniem kultury organizacyjnej, procesami rekrutacji i

selekcji, profilaktyka dobrostanu pracownikow, a takze z podnoszeniem ich efektywnosci.
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Pozytywne 1 negatywne postawy wobec pracy maja wplyw nie tylko na dobrostan i
efektywnos¢ pracownika, ale w konsekwencji takze na organizacje (Baron, 2008; Erez i Isen,
2002; Forgas i George, 2001; Fredrickson, 1998; Graves i in., 2012; Isen i Baron, 1991;
Lyubomirsky i in., 2005). Zapewnianie pracownikowi kultury organizacyjnej i warunkow
pracy, ktore skutkujg pozytywna postawa wobec pracy (postawa zadowolenia, hedoniczno-
autoteliczng) sg bardzo dobra inwestycja 1 lepsza strategia dlugoterminowa niz zmuszanie
jednostki do pracy systemami nakazow i zakazow. Dodatni zwigzek tej postawy z dobrostanem
jest wazny w szczegdlnosci w perspektywie dlugoterminowej, gdyz, jak pokazuja liczne
badania (Czubasiewicz, 2009; Forsgren i in., 2021; Morawski, 2003; Meyer i in., 2017,
Puchalska-Kaminska i Czerw, 2018; Steger i in., 2012), wigze si¢ to z pozytywnymi
zachowaniami w organizacji i efektywnoS$cig pracy, a co za tym idzie — zwigkszonymi zyskami
organizacji. W przypadku braku zadowolenia z pracy, przymus moze mie¢ korzystny wptyw
na efektywno$¢ pracy w perspektywie krotkoterminowej, przy jednoczesnym negatywnym
wplywie na dobrostan. Jednakze w perspektywie dlugoterminowej dlugotrwaty stres i obnizony
dobrostan mogg w koncu doprowadzi¢ do wypalenia i obnizenia efektywnosci (Graves i in.,
2012; Porter, 1996; Thomas i in., 2006).

Badania przeprowadzone w ramach niniejszej pracy wpisuja si¢ w nurt psychologii
pozytywnej (Ahuvia, 2002; Belk, 1985; Carver i Baird, 1998; Czapinski, 2015; Emmons, 1996,
1997; Kasser, 1997; Kasser i Ryan, 1993, 1996, 2001; Richnis i Dawson, 1992; Richnis i
Rudmin, 1994; Sheldon i Kasser, 1998; Sirgy, Lee, Larsen i Wright, 1998; Wright i Larsen,
1993), w ktorej dowodzi si¢, ze kultura wspotczesnych organizacji powinna opieraé si¢ na
motywacji wewngtrznej i dobrostanie pracownikow. Tylko ta droga moze zapewnié
organizacjom dhugie i pomyslne funkcjonowanie na rynku. Przed epoka nowozytng jednostka
mogta zaspokaja¢ w pracy gldwnie wartosci i cele zewnetrzne — praca byla traktowana

instrumentalnie, dla zaspokojenia najwazniejszych potrzeb (Banka, 2016; Jastrzgbowski, 1857;
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Roznowski, 2020; Terelak i Jankowska, 2009; Wrzesniewski, 2003). W obecnym okresie
ponowoczesnosci, przynajmniej w niektorych gateziach gospodarki, takich jak nauka, edukacja
czy nowe technologie, pracownik ma szanse realizowaé w pracy wewnetrzne wartosci, cele i
obszary zalezno$ci wartosci Ja. Organizacje powinny umozliwiaé pracownikom realizacje
obszarow wewngetrznych, gdyz majg one pozytywny zwigzek z dobrostanem pracownika w
perspektywie hedonistycznej i eudajmonistycznej oraz efektywnoscig pracy, a obszary
zewngtrzne mogg wigzac si¢ z obnizonym dobrostanem eudajmonistycznym i podwyzszonym
poziomem stresu. Ponadto, obszary zalezno$ci wartosci Ja moga wchodzi¢ w interakcje z
postawami wobec pracy. Przeprowadzone badania pokazaly, ze interakcja obszarow
wewnetrznych z pozytywng postawg wiaze si¢ z nizszym poziomem stresu. Z kolei interakcja
obszaréw zewnetrznych z negatywng postawg moze wigzaé si¢ z wyzszym poziomem stresu a
takZze nizszym osobistym sensem pracy. Odczuwanie sensu pracy jest wazne nie tylko dla
samego pracownika, ale takze dla organizacji, poniewaz moze on nie$¢ ze sobg wiele
pozytywnych konsekwencji: wigkszy dobrostan, zachowania obywatelskie w organizacji,
przywiazanie do organizacji, nizszg absencje¢ i wycofanie (Puchalska-Kaminska i Czerw, 2018;
Steger i in., 2012). W tym celu nalezy projektowa¢ odpowiednig kulture pracy, ktora nie
nagradza jedynie zachowan zwigzanych z obszarami i warto§ciami zewngtrznymi, takimi jak
kompetencje, rywalizacja czy materializm poprzez stosowanie przede wszystkim nagréod
finansowych, ale wspiera rowniez zachowania prospoteczne, oparte na moralnosci |
wspolnotowosci (Kasser i Ryan, 1996). Wigze si¢ to rowniez z odpowiednig rekrutacja i
selekcja pracownikéw w celu dopasowania ich warto$ci do wartosci preferowanych przez
organizacj¢ (Schneider, 1987).

Nalezy takze odnotowaé, ze W przypadku braku mozliwo$ci zaspokojenia wartosci
wewnetrznych, ludzie sktaniajg si¢ ku wartoSciom zewnetrznym, gdyz moga one wigzac si¢ z

dobrostanem hedonistycznym (nastrdj ogoélny, zadowolenie z zycia) w sposob posredni —
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poprzez osigganie celow z nimi zwigzanych, takich jak awans czy sukces finansowy (Kasser i
Ryan, 1996). Dlatego jesli organizacja nie moze zapewni¢ pracownikom mozliwos$ci realizacji
warto$ci  wewnetrznych, to umozliwienie budowania poczucia warto$ci na obszarach
zewnetrznych, takich jak kompetencje czy rywalizacja, moze prowadzi¢ do lepszych
rezultatbw, zarébwno dla pracownika jak i organizacji niz kompletny brak mozliwosci
realizowania warto$ci poprzez prace lub budowanie w kulturze organizacyjnej postawy

przymusu pracy.
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Zalaczniki

Eksperyment 1. Aktywizacja obszaru ‘rywalizacja’

Zalacznik 1

Znajdz 10 rzeczownikow w wierszach 1 je wypisz.

Eksperyment 1. Aktywizacja obszaru ‘przestrzeganie zasad’

Znajdz 10 rzeczownikoéw w wierszach i je wypisz.
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Eksperyment 1. Grupa kontrolna

Znajdz 10 rzeczownikow w wierszach 1 je wypisz.
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Zalacznik 2

Eksperyment 2 — Aktywizacja obszaru ‘rywalizacja’ — pretest

1. Przeczytaj w skupieniu ponizszy opis sytuacii.

Pracujesz jako Specjalista ds. ubezpieczen komunikacyjnych w duzej firmie
ubezpieczeniowej. Do Twoich obowigzkow nalezy migdzy innymi przygotowywanie ofert
ubezpieczeniowych dla klientéw korporacyjnych. Praca ta ktadzie duzy nacisk na
wspotzawodnictwo, ktore jest dla Ciebie bardzo wazne. Nie cofniesz si¢ przed niczym, by
udowodni¢, ze wykonujesz swoja praceg lepiej od nich.

Zbliza si¢ podsumowanie roczne. Od dhuzszego czasu realizujesz projekt o kluczowym
znaczeniu dla firmy — ofert¢ ubezpieczeniowa dla floty samochodowej duzej korporacji. Jest
to wymagajace i ambitne przedsigwzigcie, ktore chcesz wykonac jak najlepiej. Bardzo zalezy
Ci na doskonatych wynikach tego projektu, gdyz wiesz, ze moga zapewni¢ Ci one awans na
wyzsze stanowisko. Wigze si¢ to oczywiscie z wigkszymi zarobkami, jak rowniez z realizacja
wlasnego potencjatu i ambicji. By tego dokona¢ musisz pokona¢ konkurencj¢ — pozostatych
pracownikow Twojego dziatu. Rywalizacja migdzy Wami staje si¢ coraz ostrzejsza, bo tylko
pracownik, ktory przyniesie Waszej firmie najwiekszy zysk ma szans¢ na awans. Twoj
przetozony prosi by§ pomogt jednemu z nowych pracownikdéw w przygotowywaniu waznej
oferty, lecz ty odmawiasz ttumaczac si¢ brakiem czasu. Tak naprawdg nie chcesz pomoc,
gdyz obawiasz si¢, ze nowy pracownik moze wypas¢ zbyt dobrze w porownaniu z Tobg w
podsumowaniu rocznym. Zdajesz sobie sprawe, ze jeste$ najlepszym pracownikiem dziatu i
bardzo podnosi to Twoje poczucie wlasnej warto$ci. Nie chcesz dzieli¢ si¢ swoja cenng
wiedza z potencjalnymi konkurentami.

2. Zaznacz, ktére z ponizszych cech opisuja osobe z przeczytanego opisu sytuacji. Mozesz
zaznaczy¢ dowolna ilosé cech.

OJ

rywalizujacy
przestrzegajacy zasad
kompetentny

etyczny

wygrywajacy

moralny

ambitny

uczciwy

nastawiony zadaniowo
porzadny

Y I A
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Eksperyment 2 — Aktywizacja obszaru ‘przestrzeganie zasad’ — pretest

1. Przeczytaj w skupieniu ponizszy opis sytuacii.

Pracujesz jako Specjalista ds. ubezpieczen komunikacyjnych w duzej firmie
ubezpieczeniowej. Do Twoich obowigzkow nalezy miedzy innymi przygotowywanie ofert
ubezpieczeniowych dla klientdw korporacyjnych. Wykonywanie pracy zgodnie z
obowigzujacymi regulacjami i przepisami jest dla Ciebie bardzo wazne. Jeste§ dumny z tego,
ze mimo licznych mozliwosci oszukiwania klientow nigdy nie ulegtes takiej pokusie.
Uwazasz si¢ za osob¢ moralng, a Twoim postepowaniem kieruje uczciwoscé.

Zbliza si¢ koniec roku i dowiadujesz si¢, ze w zwiazku kryzysem i cigciami budzetowymi
mozesz nie dosta¢ premii (bardzo jej potrzebujesz, gdyz musisz splaci¢ karte kredytow3).
Jednoczes$nie zostajesz przydzielony do projektu, ktéry ma na celu przygotowanie oferty
ubezpieczeniowej dla floty samochodowej duzej korporacji. Twoj przetozony naktania Ci¢ do
znacznego zawyzenia kosztow ubezpieczenia. Pozwoliloby to firmie na duzy zysk, a Tobie
zapewnitoby awans. Mimo tego stanowczo odmawiasz. Byloby to niemoralne i niezgodne z
wyznawanymi przez Ciebie wartosciami. Twoje poczucie wlasnej wartosci bardzo by
ucierpiato, gdybys zrobit co$ nieetycznego. Przestrzeganie zasad jest dla Ciebie znacznie
wazniejsze niz szybki zysk.

2. Zaznacz, ktére z ponizszych cech opisuja osobe z przeczytanego opisu sytuacji. Mozesz
zaznaczy¢ dowolna ilo$¢ cech.

rywalizujacy
przestrzegajacy zasad
kompetentny

etyczny

wygrywajacy

moralny

ambitny

uczciwy

nastawiony zadaniowo
porzadny

OOoooogoooo
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Zalacznik 3

Eksperyment 2 — Aktywizacja obszaru ‘rywalizacja’

1. Przeczytaj w skupieniu ponizszy opis sytuacji. Wyobraz sobie, ze dotyczy ona Twojej
0soby.

Pracujesz jako Specjalista ds. ubezpieczen komunikacyjnych w duzej firmie
ubezpieczeniowej. Do Twoich obowigzkow nalezy miedzy innymi przygotowywanie ofert
ubezpieczeniowych dla klientow korporacyjnych. Praca ta ktadzie duzy nacisk na
wspoltzawodnictwo, ktore jest dla Ciebie bardzo wazne. Nie cotfniesz si¢ przed niczym, by
udowodni¢, ze wykonujesz swoja prace lepiej od nich.

Zbliza si¢ podsumowanie roczne. Od dtuzszego czasu realizujesz projekt o kluczowym
znaczeniu dla firmy — ofert¢ ubezpieczeniowa dla floty samochodowej duzej korporacji. Jest
to wymagajace 1 ambitne przedsigwzigcie, ktore chcesz wykonad jak najlepiej. Bardzo zalezy
Ci na doskonalych wynikach tego projektu, gdyz wiesz, ze mogg zapewni¢ Ci one awans na
wyzsze stanowisko. Wiaze si¢ to oczywiscie z wiekszymi zarobkami, jak rowniez z realizacja
wlasnego potencjatlu i ambicji. By tego dokona¢ musisz pokona¢ konkurencje — pozostatych
pracownikow Twojego dzialu. Rywalizacja miedzy Wami staje si¢ coraz ostrzejsza, bo tylko
pracownik, ktory przyniesie Waszej firmie najwiekszy zysk ma szans¢ na awans. Twoj
przetozony prosi by$ pomogt jednemu z nowych pracownikéw w przygotowywaniu waznej
oferty, lecz ty odmawiasz thtumaczac si¢ brakiem czasu. Tak naprawde nie chcesz pomoc,
gdyz obawiasz si¢, ze nowy pracownik moze wypas¢ zbyt dobrze w pordwnaniu z Tobg w
podsumowaniu rocznym. Zdajesz sobie sprawe, ze jeste$ najlepszym pracownikiem dziatu i
bardzo podnosi to Twoje poczucie wlasnej wartosci. Nie chcesz dzieli¢ si¢ swoja cenng
wiedzg z potencjalnymi konkurentami.

2. Ponizej znajduje sie 5 stow, w ktorych brakuje liter. Uzupeknij brakujace litery.

__ALIZACJA
KO ____ENCIE
WY___NA
_A_KA

__ANIA

3. Z ktorym stwierdzeniem zgadzasz sie w wiekszym stopniu? Wybierz jedno.

1. Bycie lepszym od innych zwigksza mdj szacunek dla samego siebie.
2. Moje poczucie wlasnej wartosci zalezy od tego, czy przestrzegam swoich zasad
moralnych.



225

Eksperyment 2 — Aktywizacja obszaru ‘przestrzeganie zasad’

1. Przeczytaj w skupieniu ponizszy opis sytuacji. Wyobraz sobie, ze dotyczy ona Twojej
0soby.

Pracujesz jako Specjalista ds. ubezpieczen komunikacyjnych w duzej firmie
ubezpieczeniowej. Do Twoich obowigzkéw nalezy miedzy innymi przygotowywanie ofert
ubezpieczeniowych dla klientow korporacyjnych. Wykonywanie pracy zgodnie z
obowigzujacymi regulacjami 1 przepisami jest dla Ciebie bardzo wazne. Jeste$s dumny z tego,
ze mimo licznych mozliwos$ci oszukiwania klientow nigdy nie ulegles takiej pokusie.
Uwazasz si¢ za osob¢ moralng, a Twoim postepowaniem kieruje uczciwos¢.

Zbliza si¢ koniec roku 1 dowiadujesz si¢, ze w zwigzku kryzysem 1 cigciami budzetowymi
mozesz nie dosta¢ premii (bardzo jej potrzebujesz, gdyz musisz sptaci¢ karte kredytowa).
Jednoczes$nie zostajesz przydzielony do projektu, ktory ma na celu przygotowanie oferty
ubezpieczeniowej dla floty samochodowej duzej korporacji. Twoj przelozony naktania Ci¢ do
znacznego zawyzenia kosztow ubezpieczenia. Pozwolitoby to firmie na duzy zysk, a Tobie
zapewnitoby awans. Mimo tego stanowczo odmawiasz. Bytoby to niemoralne i niezgodne z
wyznawanymi przez Ciebie warto§ciami. Twoje poczucie wlasnej wartosci bardzo by
ucierpiato, gdyby$ zrobit co$ nieetycznego. Przestrzeganie zasad jest dla Ciebie znacznie
wazniejsze niz szybki zysk.

2. Ponizej znajduje sie 5 stow, w ktorych brakuje liter. Uzupeknij brakujace litery.

ZA DY
__CZNY
MY

_ZOR _
oT _

3. Z ktorym stwierdzeniem zgadzasz sie w wiekszym stopniu? Wybierz jedno.

1. Bycie lepszym od innych zwigksza moj szacunek dla samego siebie.
2. Moje poczucie wlasnej wartosci zalezy od tego, czy przestrzegam swoich zasad
moralnych
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Eksperyment 2 — Grupa kontrolna

1. Przeczytaj w skupieniu ponizszy opis.

Jezioro — naturalny $rodladowy zbiornik wodny, ktorego wystepowanie uwarunkowane jest
istnieniem zagtebienia (misy jeziornej), w ktérym mogg gromadzi¢ si¢ wody
powierzchniowe, oraz zasilaniem przewyzszajacym straty wody wskutek parowania lub
odptywu. Wigkszos¢ jezior wystepuje na obszarach zajmowanych niegdys$ przez lodowiec.
Woda z topniejgcego lodowca wypehiata doliny i tworzyta jeziora. Powstanie mis jeziornych
wigze si¢ przede wszystkim z procesami geologicznymi. Zasilanie nalezy natomiast przede
wszystkim od warunkow klimatycznych. Jezioro rézni si¢ od stawu wystepowaniem strefy
afotycznej — swiatlo nie dociera do dna uniemozliwiajac tam rozwoj roslinnosci.

Jeziora sg krotkotrwatym (w skali geologicznej) elementem krajobrazu, tylko nieliczne
glebokie jeziora siegaja swym wiekiem trzeciorzgdu (Bajkat — 20-30 min lat). W klimacie
suchym jeziora wysychaja, a w klimacie wilgotnym ulegaja zasypywaniu i zarastaniu
roslinno$cig wodng przeksztatcajac si¢ w bagna.

Bagna i jeziora sg naturalnymi zbiornikami wodnymi gromadzacymi wody wtedy, gdy jest
ich nadmiar 1 oddajacymi je w okresach bezopadowych. Reguluja wigc przeptyw rzek i
wyrownuja go w czasie. Zapobiegaja ponadto powodziom i nadmiernemu obnizeniu stanu
wod w okresach suszy, co podnosi znaczenie rzek z nich wyptywajacych. Duza powierzchnia
wodna sprawia, ze klimat pojezierzy jest wilgotniejszy niz na obszarach z nim sgsiadujacych.
Tworza one swoiste ekosystemy z bogata florg i faung wodna.

2. Ponizej znajduje sie 5 stéw, w ktorych brakuje liter. Uzupeknij brakujace litery.

_0Z_
FI L

B A K
_UL_P_N

S O R__KA

3. Z ktorym stwierdzeniem zgadzasz sie w wiekszym stopniu? Wybierz jedno.

1. Zdrowiej spedzac¢ wakacje nad jeziorem.
2. Zdrowiej spedza¢ wakacje w gorach.
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Zalacznik 4

Eksperyment 2 — sytuacja pracy ‘puzzle’
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Eksperyment 2 — sytuacja pracy ‘sudoku’

Celem jest wypehienie diagramu 9 x 9 w taki sposob, aby w kazdym wierszu, w kazdej kolumnie i w

kazdym z dziewigciu pogrubionych kwadratow 3 x 3 znalazto si¢ po jednej cyfrze od 1 do 9.
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Eksperyment 2 — sytuacja pracy ‘krzyzowka’

N

NN

N

N
W

N
\

Litery w kolorowym wezyku utworzg rozwigzanie

Poziomo:

4) ... duzy, nietoperz z rodziny mroczkowatych

6) puszczane na wode w hoc $wietojariskg

7) od nieruchomosci, akcyza lub VAT

8) krétka sukienka

9) najwyzszy szczyt Kaukazu

11) imi¢ Andreottiego, trzykrotnego premiera Wtoch
12) cukier palony

13) przeswitujg w oknie

Pionowo:

1) najbardziej znana powies¢ Edwarda Redlinskiego
2) banana - z6ita

3) najdtuzsza rzeka AmerykKi Pétnocnej

4) braki, deficyty

5) szczwany lisek

10) diugie, cienkie pnacze rosngce w dzungli
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