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ABSTRACT

Job satisfaction is experience highly desirable by all people who carry out
professional activities. While determining job satisfaction, we take into consideration
such factors as job environment (e.g. pay, working hours, workload) and personal
qualifications. This work focuses on personal qualifications. Level of the differentiation
of self and job involvement were taken into account as two factors related to job
satisfaction among people working in services. The research was conducted among
221 workers in service sector. There were such research tools as the Job Satisfaction
Scale (SPP) by Zalewska (2003), The Differentiation of Self Inventory at Work
(Cavaiola in 2012) and Ulrecht Work Engagement Scale (Schaufeli in 2002).

Research findings indicate that individual interpersonal resources play a crucial
role in job satisfaction. People who are satisfied with their job are more involved in
it and they have a higher level of differentiation of self at work. Job satisfaction is
explained by those factors of the differentiation of self which are interpersonal. The
findings may serve to plan trainings for workers in service sector.

STRESZCZENIE

Satysfakcja z wykonywanej pracy jest doswiadczeniem pozadanym przez
wszystkie osoby, ktore podejmuja aktywno$¢ zawodowa. Okreslajac determinanty
satysfakcji z pracy, zwraca si¢ uwage m.in. na $rodowisko pracy (np.: placa, lic-
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zba godzin pracy, obciazenie itp.) oraz predyspozycje indywidualne. W niniejszej
pracy skupiono si¢ na predyspozycjach osobowych i wzigto pod uwage poziom
zréznicowania Ja oraz zaangazowanie w prace jako dwa czynniki zwigzane
z satysfakcja z pracy wérod osob wykonujacych zawody ustugowe. Badania zostaly
przeprowadzone wérdd 221 pracownikéw sektora ustugowego. W badaniach
zostaly wykorzystane narzedzia badawcze: Skala Satysfakcji z Pracy (SPP) Zalews-
kiej (2003), Inwentarz Dyferencjacji Ja w Pracy (Cavaiola i in., 2012), wykorzystana
skala UWES - Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli i in., 2002). Uzyskane
rezultaty badan pokazujg, ze znaczenie dla poczucia zadowolenia z pracy majg za-
soby osobiste o charakterze interpersonalnym. Osoby zadowolone z pracy bardziej
si¢ w nig angazuja oraz majg wyzszy poziom dyferencjacji Ja w pracy. Satysfakcja
z pracy jest wyjasniana przez te czynniki dyferencjacji Ja, ktére maja interperson-
alny charakter. Uzyskane wyniki moga postuzy¢ do projektowania szkolen dla pra-
cownikow sektora ustugowego.

KEYWORDS: job satisfaction, differentation self in work, work engagement, personal
qualifications, work in service sector
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WPROWADZENIE

Praca zawodowa jest jedng z wazniejszych aktywnosci podejmowanych
przez cztowieka w dorostosci. Jak we wszystkich sferach zycia, tak i w tym ob-
szarze czlowiek dazy do poczucia zadowolenia, spetnienia. Poszukiwanie czyn-
nikéw zwigzanych z poczuciem zadowolenia z pelnienia funkcji zawodowe;j
jest tematem licznych zainteresowan badaczy (por. Bajcar, Borkowska, Czerw,
Gasiorowska, 2011). Do okreslenia znaczenia i jakosci aktywnosci zawodowe;j
najczesciej uzywa si¢ terminu ,,satysfakcja z pracy” (Zalewska, 2003).

Okreslajac satysfakeje z pracy, uwzglednia si¢ jej emocjonalny i poznaw-
czy aspekt (Zalewska, 2003). Emocjonalny wymiar zadowolenia z pracy obej-
muje uczucia w pracy i wobec pracy. Oba te zrddla generowania afektu nalezy
traktowa¢ oddzielnie, gdyz emocje powstajace w pracy nie muszg by¢ jedno-
znaczne z tymi, ktore s3 do§wiadczane wobec wykonywanej pracy (por. Jaros,
Zalewska, 2003). Do wspoélczesnych badan w tym nurcie wlacza si¢ rozumie-
nie emocji pozytywnych i negatywnych, jako niezaleznych od siebie, oraz ich
zwigzek z funkcjonowaniem jednostki w pracy (np.: Heller, Judge, Watson,
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2002). Basiniska (2013) zwraca tu uwage na dwa zjawiska uzasadniajace takie
podejscie - inklinacje negatywng oraz pozytywne zrdwnowazenie.

Z kolei poznawczy wymiar satysfakcji z pracy odnosi si¢ do tego, co czlowiek
mysli o swojej pracy i jak ja ocenia (Zalewska, 2003). Wyrdznia sie dwie per-
spektywy opisujace satysfakcje w nurcie poznawczym. Pierwsza odnosi sie do
okreslenia zadowolenia poprzez oceng poszczegdlnych sktadnikéw pracy. Dru-
ga obejmuje zadowolenie ogélne z pracy jako catosci (np.: Judge, Heller, Klinger,
2008). Dodatkowo dochodza tu oceny zwigzane z postrzeganiem pracy jako ko-
rzystnej badz niekorzystnej (np. Jaros, Zalewska, 2003). W niniejszym opraco-
waniu zwrdcono uwage na ogolny, poznawczy wymiar satysfakcji z pracy.

Okreslajac determinanty satysfakeji z pracy, zwraca si¢ uwage m.in. na
srodowisko pracy oraz predyspozycje indywidualne. Jednakze coraz czesciej
odchodzi si¢ od nacisku jedynie na $rodowisko pracy na rzecz indywidu-
alnych predyspozycji pracownika (Bajcar, Borkowska, Czerw, Gasiorowska,
2011). Do pelnego okreslenia satysfakcji zawodowej potrzebne jest taczenie
obu grup zmiennych, jednak koncentracja na zmiennych podmiotowych,
pochodzacych od samego pracownika, moze pozwoli¢ na wyodrebnienie
tych cech osobowych, ktore sg szczegdlnie istotne dla poczucia satysfakcji za-
wodowej, a w konsekwencji dla efektywnosci pracy. Dostepne wyniki badan
wykazujg duzg réznorodno$¢ cech osobowosci i innych zmiennych okresla-
jacych predyspozycje indywidualne, ktére majg znaczenie dla funkcjonowa-
nia zawodowego (Mrdz, 2014a) oraz wyjasniaja satysfakcje z pracy badz si¢
z nig wigza (Heller i in., 2002; Mrdz, Kaleta, w recenzjach).

Satysfakcja zawodowa moze by¢ warunkowana zaréwno przez predyspo-
zycje osobowosciowe, jak i sposéb funkcjonowania zawodowego. W niniej-
szym opracowaniu zwroécono uwage na zroznicowanie Ja w pracy oraz zaan-
gazowanie w prace jako zmienne podmiotowe, ktére moga mie¢ znaczenie
dla oceny zadowolenia zawodowego.

DYFERENCJACJA JA W PRACY A SATYSFAKCJA Z PRACY

Aktualne badania dotyczace aktywnos$ci zawodowej czlowieka i satysfakcji
z niej zwracajg uwage na zaleznos¢ wielu obszaréw, w ktérych cztowiek funk-
cjonuje. Przykltadem zainteresowan tego nurtu sg liczne badania dotyczace
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konfliktu praca - dom, dom - praca, ktérych wyniki potwierdzaja negatywny
zwigzek z satysfakcja pracy wsrdd nauczycieli, policjantow, strazakow, czlon-
kow personelu medycznego (Baka, 2012), pielegniarek (Cortese, Kolombo,
Ghislieri, 2010). Zwraca si¢ uwage nie tylko na konfliktowos¢ rol rodzinnych
i zawodowych, ale takze na korzysci z ich interakeji i ich zwigzek z satysfak-
cja z pracy (m.in. Lachowska, 2012; Szejniuk, 2014) oraz ogélne znaczenie
systemu rodzinnego dla funkcjonowania zawodowego (Mrdz, Kaleta, 2014).
Przyktadem zmiennej taczacej predyspozycje indywidualne i uwarunkowa-
nia rodzinne jest zréznicowanie Ja (dyferencjacja Ja).

Dyferencjacja Ja jest terminem wprowadzonym przez M. Bowena (1978
za: Skowron, Friedlander, 1998), teoretyka i terapeute rodzinnego, dla okre-
$lenia réwnowagi pomiedzy procesami emocjonalnymi i poznawczymi za-
chodzacymi w relacji z innymi osobami. Dyferencjacja Ja okresla rOwnowage
pomiedzy emocjonalnym i intelektualnym funkcjonowaniem oraz autono-
mig i intymnoscig w relacjach (Bowen, 1978 za: Skowron, Friedlander, 1998).
Konstrukt ten odnosi si¢ wiec z jednej strony do intrapsychicznego funk-
cjonowania jednostki, a z drugiej — do jej relacji z innymi ludzmi, zwtaszcza
z osobami znaczacymi. Intrapsychiczny wymiar jest okreslany przez pozycje
Ja oraz emocjonalng reaktywno$¢ (Skowron, 2003). Zdolno$¢ w zarzadzaniu
wlasng emocjonalng reaktywnoscia przejawia si¢ spokojnym, opanowanym
mysleniem/reakcja w sytuacji przezywania intensywnych, negatywnych emo-
cji. Badania potwierdzajg, ze osoby o mniejszej reaktywnosci emocjonalnej
i silniejszej pozycji Ja majg wicksza zdolnos¢ do kontrolowania swojego za-
chowania, ktéra przejawia si¢ poprzez umiejetnos¢ skupienia uwagi w sytu-
acjach o negatywnym charakterze, w hamowaniu nieprzemyslanego zacho-
wania, podejmowaniu dzialania nawet przy niecheci wobec niego (Skowron,
Dendy, 2004). Z kolei poziom interpersonalny opisuje fuzja z innymi oraz
emocjonalne odciecie (Skowron, Schmit, 2003), przejawiajace si¢ zachowa-
niem wtlasnej tozsamosci w intymnych relacjach oraz stawianiem jasnych, ale
przepuszczalnych granic w relacjach z innymi osobami. Na poziomie inter-
personalnym dyferencjacja Ja polega na umiejetnosci utrzymania separacji
(autonomicznego poczucia siebie) przy jednoczesnym zachowaniu bliskosci
w relacjach z waznymi osobami (Skowron, Dendy, 2004).
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Badania dotyczace dyferencjacji Ja odnosza si¢ przede wszystkim do relacji
rodzinnych, w tym w szczegélnosci malzenskich (por. Kaleta, 2014). Jednak-
ze teoria ta moze postuzy¢ do wyjasnienia i zrozumienia innych potencjal-
nie intensywnych systemdw relacyjnych, jak chociazby w miejscu pracy. Ba-
dan dotyczacych znaczenia dyferencjacji Ja w innych konfiguracjach, w tym
w odniesieniu do pracy, jest niewiele (Beebe, 2007; Beebe, Frisch, 2009; Ca-
vaiola, Peters, Hamdan, Lavender, 2012), a w polskiej literaturze przedmiotu
nie ma ich w ogdle. Dlatego tez wydaje si¢ interesujace zbadanie zwigzku
miedzy poziomem dyferencjacji Ja w pracy a satysfakcji zawodowej. Cavaiola
iin. (2012) w swoich badaniach zadali pytanie, czy w relacjach zawodowych
zachodza podobne procesy zwigzane z poziomem dyferencjacji Ja, jak w rela-
cjach rodzinnych czy malzenskich. Réwniez badania przeprowadzone przez
Beebe (2007), Beebe i Frisch (2009) mialy na celu okreslenie zwiazku dyfe-
rencjacji Ja, odnoszacej si¢ do rél zawodowych, z funkcjonowaniem jednost-
ki w pracy. Dostepne rezultaty badan potwierdzajg zasadnos¢ zainteresowan
dyferencjacjg Ja w miejscu pracy. Wysoki poziom zréznicowania Ja jest zwia-
zany z niskim poziomem wypalenia zawodowego wsrod oséb duchownych
(Beebe, 2007). Wyniki badan wsréd pielegniarek wykazaly, ze wyzsza dyfe-
rencjacja Ja jest zwigzana z wigksza satysfakcja zawodowa, nizszym pozio-
mem wypalenia zawodowego, wigkszym entuzjazmem zawodowym i poczu-
ciem wiekszego znaczenia ich pracy (Beebe, Firsch, 2009). Réwniez badania
Cavaioli i in. (2012) wskazuja na zwigzek satysfakcji z pracy z dyferencjacja
Jaw pracy, szczeg6lnie w wymiarze emocjonalnego odciecia. Zwigzek miedzy
dyferencjacja Ja w pracy a satysfakcja z pracy mozna zaobserwowac zar6wno
w przypadku wykonywania zawodéw ustugowych komercyjnych (Cavaiola
iin., 2012), jak i ustugowych spofecznych (Beebe, 2007; Beebe, Frish, 2009).

Hipoteza 1.

Zatem dyferencjacja Ja w pracy jest pozytywnie zwigzana z satysfakcja
z pracy. Ponadto nie tylko nizszy poziom emocjonalnego odciecia w pracy,
ale takze nizszy poziom fuzji i emocjonalnej reaktywnosci w sferze zawodo-
wej zwigzany jest z wyzsza satysfakcja z pracy wérdd pracownikow wykonu-
jacych zawody ustugowe.
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ZAANGAZOWANIE W PRACE A SATYSFAKCJA Z NIE]

Kolejng zmienna, ktéra ma znaczenie dla satysfakcji zawodowej, jest za-
angazowanie w prace. Zaangazowanie w prace rozumiane jest jako wzglednie
stabilny stan umystu zwigzany z pracg o pozytywnym charakterze, okreslany
poprzez wigor, oddanie si¢ pracy i absorpcje (Bakker, Schaufeli, Leiter i Taris,
2008). Wigor opisywany jest przez wysoki poziom energii podczas pracy. Po-
nadto jest zwigzany z gotowoscig podjecia wysitku odnoszacego sie do zadan
zawodowych. Oddanie si¢ pracy wigze sie z wysokim poziomem aktywno-
$ci zawodowej zwigzanej z poczuciem istotnosci pracy, entuzjazmem, inspi-
racjg, duma i wyzwaniem. Z kolei absorpcja to pelne skoncentrowanie sig
na wykonywanej pracy. Towarzyszy temu poczucie zadowolenia oraz szybki
uplyw czasu, dodatkowo jednostka przezywa trudnosci z zaprzestaniem pra-
cy (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, Bakker, 2002).

Zaangazowanie w prace jest traktowane jako zasob, ktéry wraz z wypa-
leniem zawodowym zostal wlaczony do modelu zasoby - wymagania pra-
cy, opartego na teorii zachowania zasobéw Hobfolla (Demerouti, Bakker,
Nachreiner i Schaufeli, 2001). Zaangazowanie w prace odréznia od wypa-
lenia zawodowego miedzy innymi poziom energii wkladanych w realizacje
zobowigzan, jest zatem jego przeciwienstwem. Natomiast od pracoholizmu
zaangazowanie w prace odrdznia to, iZ praca nie jest przymusem, a sprawia
przyjemnos¢ (Bakker i in., 2008). Dostepne rezultaty badan wskazuja na po-
zytywny zwigzek pomiedzy zaangazowaniem w prace a satysfakcja zawodowa
niezaleznie od rodzaju wykonywanej pracy (Orgambidez-Ramos, Borrego-
Alés, Mendoza-Sierra, 2014), jak tez wsrod pracownikow, ktérzy nie maja
bezposredniego kontaktu z klientem (Yalabik, Popaitoon, Chowne, Rayton,
2013), pracownikéw medycznych (Mache, Vitzthum, Klapp, Danzer, 2014),
policjantéw (Brunetto, Teo, Shacklock, Farr-Wharton, 2012). Zwigzek z satys-
fakcjg z pracy wykazuje zaréwno zaangazowanie w prace na poziomie ogol-
nym (Brunetto i in., 2012), jak i jego wymiary — wigor, oddanie si¢ pracy i ab-
sorpcja (Giallonardo, Wong, Iwasiw, 2010; Alarcon, Edwards, 2011; Mache
iin., 2014). Alarcon i Edwrads (2011) w swoich badaniach zwrdcili uwage na
to, iz poszczegdlne wskazniki zaangazowania w prace zaréwno sg znaczacymi
predyktorami satysfakcji z pracy, jak i kontrolujg wypalenie zawodowe.
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Hipoteza 2.

Zaangazowanie w prace, zardwno na poziomie ogdlnym, jak i poszczegol-
nych wymiaréw: wigoru, oddania si¢ pracy, absorpcji, jest pozytywnie zwigzane
z satysfakcja z pracy wsrdd pracownikéw wykonujacych zawody ustugowe.

MATERIAEL I METODY

Proba badawcza zostala dobrana celowo i liczyta 221 osdb. Tworzyly ja oso-
by wykonujace zawody ustugowe (sprzedawcy, telemarketerzy, pracownicy ob-
stugi hotelarskiej, ustugi pielegniarskie, nauczyciele). Wiek badanych miesci sie
w przedziale od 18 do 55 lat (M = 34,69; SD = 10,59). Wszystkie osoby badane
byly aktywne zawodowo. Wigkszos¢ respondentéw miata wyksztalcenie $red-
nie (55,18%), nastepnie 43,39% wyzsze oraz 1,4% zawodowe.

Do pomiaru zmiennych uzyto nastepujacych narzedzi:

o Satysfakcja z pracy. Satysfakcja z pracy zostala zmierzona za pomoca
Skali Satysfakeji z Pracy (SPP) Zalewskiej (2003). SPP jest skalg skla-
dajaca sie z pigciu iteméw i mierzy ogdlne, subiektywne zadowolenie
z pracy w aspekcie poznawczym. Badani odnosza si¢ do twierdzen na
7-stopniowej skali, gdzie 1 oznacza ,,calkowicie si¢ nie zgadzam’ a 7 - ,,cal-
kowicie sie zgadzam”. Zakres wynikéw miesci sie miedzy 5 a 35. Wartosci
psychometryczne skali potwierdzaja jej rzetelnos¢, a—Cronbacha miesci
sie w przedziale od 0.81 do 0.88.

e Dyferencjacja Ja w pracy. Do ocenienia poziomu dyferencjacji Ja w pra-
cy uzyto Inwentarza Dyferencjacji Ja w Pracy (Cavaiola i in., 2012;
polska adaptacja Mroz, 2014b). Inwentarz sklada si¢ z 26 pytan odno-
szacych si¢ do zréznicowania Ja w pracy. Odpowiedzi mieszczg si¢ na
6-stopniowej skali od 1 - catkowicie nieprawdziwe do 6 — calkowicie
prawdziwe. W Inwentarzu zostaly wyréznione trzy podskale: Fuzja
w Pracy (FP), Emocjonalna Reaktywno$¢ w Pracy (ER), Emocjonal-
ne Odciecie w Pracy (EO). Wysoki wynik ogélny w Inwentarzu $wiad-
czy o niskim poziomie dyferencjacji Ja w pracy. Z kolei wysoki wynik
w podskalach FP, ER, EO oznacza wysokie nasilenie tych cech. Uzy-
skane wyniki mieszcza si¢ miedzy 26 a 156. Wskaznik a- Cronbacha
- 0,80 (dla catosci WDI - wersja polska).
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e Zaangazowanie w prace. Do oceny zaangazowania w prace zostala wy-

korzystana skala UWES - Utrecht Work Engagement Scale (Schaufe-
li i in., 2002, polska adaptacja kwestionariusza: Chirkowska-Smolak,
2012, UWES). UWES sktada si¢ z 17 itemoéw (pelna wersja), badani
ustosunkowuja si¢ do pytan na 7-stopniowej skali od 0 (nigdy) do
6 (kazdego dnia). Chirkowska-Smolak (2012) w procesie adaptacji
testowata model jednoczynnikowy oraz tréjczynnikowy. Oba modele
byly dobrze dopasowane. A zatem UWES mozna traktowac jako skale
zaréwno z jednym czynnikiem - jako wynikiem ogdlnym, jak i z trze-
ma czynnikami: wigorem, oddaniem si¢ pracy, absorpcja. Wynik ogol-
ny miesci sie w zakresie od 0 do 102. Potwierdzona jest takze rzetelnos¢
skal, a-Cronbacha wynosi od 0.77 do 0.92.

WYNIKI

W celu zweryfikowania postawionych hipotez przeprowadzono analize

korelacyjna r Pearsona, uzyskane wyniki przedstawia tabela 1.

Tabela 1.
Statystyki opisowe oraz korelacje miedzy satysfakcja z pracy, zaangazowaniem
w prace, dyferencjacja Ja w pracy

M | SD 1 2 3 4 5 6 7 8
| Satysfakea o o6 s |
Z pracy
o, | Dyferenciafat g colp ol g1 | -
W pracy
3.| Fuzjawpracy | 3990 | 528 | 0,11 |[0,73™*| -

Emocjonalna

4.| reaktywnos¢ | 29,25 | 5,69 | 0,19 | 0,83 [ 0,37 | -
W pracy
5, | Emocjonalne )\ o1y 3 sgwen | o770 [ 0380 | 0,55 | -
odciecie w pracy
6. | Zaangatowanie | 4o 1 | 1o 5| o 3geer | 004 | 0,10 | -014* [-007| -
W prace
Wigor | 1595 | 7,65 | 029 | -0,08 | 0,03 | -0,16* [-0,07 | 0,94 | -
8.| Poswiecenie | 16,92 | 6,04 | 027 | 001 | 0,16* | -0,09 |-0,05| 087 | 0,71 | -
9.| Absorpga | 14,26 | 7,68 | 028 | -0,03 | 0,11 | -0,13 |-0,07 | 0,957 | 0,87 | 0,75+

*p < 0,05; ¥p < 0,01; **p < 0,00; M - Srednia; SD - odchylenie standardowe

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Analiza ujawnita zaréwno pozytywne, jak i negatywne relacje miedzy ba-
danymi zmiennymi. Im wyzszy poziom satysfakcji z pracy, tym wyzszy po-
ziom dyferencjacji Ja w pracy (ujemny zwigzek miedzy satysfakcja z pracy
a dyferencjacjg Ja w pracy nalezy interpretowaé odwrotnie). Dodatkowo sa-
tysfakcja z pracy ujemnie koreluje z emocjonalna reaktywnoscig w pracy oraz
emocjonalnym odcieciem si¢ w pracy. Z kolei satysfakcja z pracy pozytywnie
wiaze sie z zaangazowaniem w prace na poziomie ogélnym oraz z wigorem,
oddaniem si¢ pracy i absorpcja.

Dalsza analiza dotyczyla okreslenia, w jakim stopniu satysfakcja z pracy jest
wyjasniana przez dyferencjacje Ja w pracy i zaangazowanie w prace. W tym
celu przeprowadzono analize regresji w pierwszej wersji dla wyniku ogdlnego
dyferencjacji Ja w pracy oraz zaangazowania w prace. W dalszej kolejnosci
oddzielnie dla wskaznikéw dyferencjacji Ja w pracy (fuzji, emocjonalnego
odciecia i emocjonalnej reaktywnosci) i zaangazowania w prace (wigoru,
oddania sie pracy oraz absorpcji) oraz w trzecim kroku, wlaczajac do row-
nania regresji wszystkie zmienne. Wyniki przedstawione s3 w tabelach 2 i 3.

Tabela 2.
Rezultaty analizy regresji: zmienna wyjasniana satysfakcja z pracy, zmienne zalez-
ne: dyferencjacja Ja i zaangazowanie w prace

p t P
Wyraz wolny 7,74 0,00
Dyferencja Ja w pracy -0,15 -2,35 0,02
Zaangazowanie w prace 0,30 4,45 0,00

Zrédlo: opracowanie wlasne

Dyferencjacja Ja w pracy oraz zaangazowanie w prace wyjasniajg satysfak-
cje z pracy w 11%. Stwierdzono istotny i pozytywny (odwrotna interpretacja)
zwigzek miedzy ogdlnym wynikiem dyferencjacji Ja w pracy a satysfakcja
w pracy (B = -0,15, p = 0,02; 95% CI:-0,29-0,02). Réwniez w przypadku za-
angazowania w prace zwigzek z satysfakcjg z pracy jest istotny i pozytywny
(B =0,30, p = 0,00; 95% CI:0,17-0,43). Dobre dopasowanie modelu regresji
do danych F(2,198) = 12,88; p < 0,00.
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Tabela 3.
Rezultaty hierarchicznej analizy regresji: zmienna wyjasniana satysfakcja z pracy,
zmienne zalezne: wskazniki dyferencjacji Ja i zaangazowania w prace

Krok 1 Krok 2 Krok 3
Pl t 1 p | B t p p t p

Wyraz wolny 6,01 0,00 4,61 | 0,00

Fuzja w pracy 0,31 4,44 | 0,00 | 027 | 3,87 | 0,00

Emocjonalne odcigcie -043 | -533 | 0,00 | -0,41 | -532 | 0,00

W pracy
Emocjonalna -0,07 | -0,92 0,36 | -0,02 | -0,22 0,83
reaktywno$¢ w pracy

Wyraz wolny 13,54 | 0,00

Wigor 0,15 | 1,06 | 0,29 0,19 1,46 0,15

Oddanie si¢ pracy 0,13 | 1,22 | 0,22 0,07 0,76 0,45

Absorpcja 0,05 | 032 | 0,71 0,00 0,02 0,99

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wigor, oddanie si¢ pracy, absorpcja wyjasniaja jedynie 9% satysfakeji
z pracy. Mimo dobrego dopasowania modelu regresji do danych (F (3,197) =
= 6,71, p < 0,00) zaden ze wskaznikéw zaangazowania w prace nie osig-
gnal poziomu istotnosci statystycznej. Wskazniki dyferencjacji Ja w pra-
cy - fuzja w pracy, emocjonalne odcigcie oraz emocjonalna reaktywno$é
- wyjasniajg satysfakcje z pracy w 19%. Stwierdzone dobre dopasowanie
modelu regresji do danych: F(3,202) = 16,21, p < 0,00, pozwala wskaza¢ na
pozytywny zwigzek miedzy satysfakcja zawodowa a fuzja w pracy (f = 0,31,
p<0,05;95% CI:0,17-0,45) inegatywny zemocjonalnym odcieciem (f =-0,43,
p < 0,00; 95% CI:-0,58 — 0,27). Zwigzek fuzji z satysfakcja jest pozytywny, co
oznacza, ze wigksze nasilenie tego wskaznika zwieksza nasilenie satysfakcji
z pracy. Z kolei nizszy poziom emocjonalnego odciecia wigze si¢ z wyzszym
poziomem satysfakcji z pracy.

Polaczone wskazniki dyferencjacji Ja w pracy oraz zaangazowania w pra-
ce wyjasniaja satysfakcje w pracy w 25%. Fuzja (B = 0,27, p < 0,00; 95% CI0,
13-0,41) oraz emocjonalne odcigcie (p = -0,41, p < 0,00; 95% CI:-0,57 - 0,26)
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s3 tymi zmiennymi, ktére maja najwieksze znaczenie dla satysfakcji zawodo-
wej. Wysokie nasilenie fuzji w pracy oraz niski poziom emocjonalnego od-
cigcia w pracy sprzyjaja satysfakcji z niej. Wigor jest zwigzany z satysfakcja
z pracy na granicy trendu (CI:0,00-0,44). Natomiast emocjonalna reaktyw-
nos¢, oddanie si¢ pracy oraz absorpcja nie wykazaly istotnego zwigzku z satys-
fakcja z pracy. Dopasowanie modelu regresji do danych jest dobre F(6,194) =
= 10,85, p < 0,00. Wzrost R2 z pierwszego kroku z 0,09 do 0,25 w trzecim kro-
ku $wiadczy o $redniej mocy zwickszenia wyjasniania satysfakeji z pracy przez
czynniki zaangazowania pracy i dyferencjacji Ja w pracy. Dodatkowo dyfe-
rencjacja Ja w pracy okazuje sie waznym predyktorem mogacym moderowaé
zwigzek miedzy zaangazowaniem w prace a satysfakcja.

PODSUMOWANIE

Celem prezentowanych badan bylo okreslenie zaleznosci pomiedzy dy-
ferencjacja Ja w pracy, zaangazowaniem w prace a satysfakcja z pracy. Uzy-
skane wyniki przeprowadzonych analiz potwierdzily cze$ciowo postawione
hipotezy.

Hipoteza (H1) dotyczaca zalezno$ci miedzy dyferencjacja Ja w pracy na
poziomie ogdélnym a satysfakcja z niej zostala potwierdzona. Zwigzek mie-
dzy tymi zmiennymi ujawnil si¢ zaréwno w korelacji, jak i regresji. Uzy-
skany rezultat jest zbiezny z dotychczasowymi wynikami badan nad zna-
czeniem dyferencjacji Ja w pracy dla funkcjonowania zawodowego (Beebe,
2007; Cavaiola i in., 2012). Osoby o wysokim poziomie zréznicowania Ja,
przejawiajacego si¢ mozliwoscia oddzielenia reakcji emocjonalnych od in-
telektualnych przezy¢, wykazywaly wigksze zadowolenie z pracy. Wysoki
poziom dyferencjacji Ja jest zwigzany m.in. z umiejetnosciami rozwigzywa-
nia problemoéw interpersonalnych (Knauth, Skowron, Escobar, 2006), ktore
w zawodach uslugowych sa kluczowe i moga sprzyja¢ poczuciu dobrze wy-
konywanej pracy i zadowolenia z niej. Zakladano ujemny zwiazek miedzy
fuzja w pracy, emocjonalnym odcieciem i emocjonalng reaktywnoscia, co
zostalo potwierdzone tylko w przypadku emocjonalnego odciecia. Nato-
miast zaskakujacy okazal si¢ pozytywny zwigzek satysfakeji z pracy z fuzja
w pracy. Wigkszg satysfakcje zawodowa mialy te osoby, ktore doswiadczaty
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wigkszej bliskosci w relacjach z innymi osobami w pracy, np. klientami/
pacjentami. Dodatkowo dla satysfakcji z pracy mialy znaczenie te czynni-
ki, ktére opisujg interpersonalny charakter zréznicowania Ja, a wiec fuzja
w pracy i emocjonalne odcigcie.

Natomiast zdolnos¢ odcinania reakgji intelektualnych od emocjonalnych
okazala si¢ bez znaczenia dla przezywanego zadowolenia zawodowego.

Hipoteza 2 dotyczaca zwiazku miedzy zaangazowaniem w prace a sa-
tysfakcja z niej zostala potwierdzona czg¢$ciowo. Zaangazowanie w prace
na poziomie ogoélnym wykazato zwiazek z satysfakcja zawodowsq zaréwno
w obliczeniach korelacyjnych, jak i w regresji. Osoby z wysokim poziomem
energii, entuzjazmem w dzialaniach zawodowych dos$wiadczali wigkszego
zadowolenia z pracy. Wyniki te wykazuja zbiezno$¢ z dotychczasowymi
doniesieniami innych autoréw, ktérych badania potwierdzaja pozytywny
zwigzek miedzy omawianymi zmiennymi (Brunetto i in., 2012; Yalabik i in.,
2013). Druga czgs¢ hipotezy odnoszaca si¢ do pozytywnego zwigzku miedzy
satysfakcja z pracy a wigorem, oddaniem si¢ pracy i absorpcja zostata po-
twierdzona cz¢sciowo. Zmienne te wykazaly zwigzek jedynie w obliczeniach
korelacyjnych, co jest zbiezne z licznymi badaniami np. wéréd pracujacych
studentéw (Alarcon, Edwards, 2011), pracownikow szpitala (Mache i in.,
2014). Natomiast wskazniki te nie wyjasniajg satysfakcji z pracy w mode-
lu regresyjnym. Mozna wnioskowac¢, zZe zaangazowanie w prace nie wyja-
$nia satysfakcji z pracy, a jedynie z nig koreluje. Alarcon i Edwards (2011)
w swoich badaniach, obok pozytywnego zwigzku miedzy satysfakejg z pra-
cy a poszczegdlnymi wskaznikami zaangazowania, wykazali, ze oddanie sig
pracy i absorpcja, wraz ze zmiennymi opisujagcymi wypalenie zawodowe,
wyjasniaja satysfakcje z pracy na poziomie istotnym statystycznie. Przyczy-
ny tego rezultatu moga by¢ rozne. Nalezy zwrdci¢ uwage na to, iz rdwna-
nie regresji, pomimo istotnosci statystycznej, okazalo si¢ nie wskazywa¢ na
istotne zaleznosci poszczegdlnych czynnikéw, co dowodzitoby, iz dla satys-
fakcji z pracy wazne jest w ogole zaangazowanie w prace, a nie poszczegolne
czynniki je opisujace. Ponadto Szabowska-Walaszczyk, Zawadzka, Wojtas
(2011) w adaptacji narzedzia UWES wyro6znily tylko jeden czynnik — wy-
nik ogélny, nie potwierdzajac struktury tréjczynnikowej, z kolei adaptacja
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Chirkowskiej-Smolak (2012) zaklada mozliwo$¢ wszystkich kombinacji
zaproponowanych przez autoréw, a wiec zaréwno wyniku ogdélnego, jak
i wyodrebnienia wskaznikéw. Dodatkowo zostaly takze potwierdzone dobre
wlasciwosci psychometryczne wersji skrocone;j.

Moderacyjna rola dyferencjacji Ja w pracy wymaga dalszej weryfikacji,
aby sprawdzi¢ jej znaczenie dla zwigzku mie¢dzy zaangazowaniem w prace
a satysfakcja z niej. Dodatkowo uzyskane wyniki pokazuja, ze dla satysfakcji
z pracy wérod osob wykonujacych prace ustugowe majg znaczenie wlasne
predyspozycje wewnetrzne okreslajace umiejetnosci z obszaru interperso-
nalnego. Informacja ta jest istotna zaréwno z punktu widzenia doradztwa
zawodowego, rekrutacji, jak i projektowania szkolen dla poszczegoélnych
grup zawodowych.
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