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Streszczenie:

Artykut prezentuje polska adaptacje skali poczucia
rozszerzenia Ja w miejscu pracy (PRJMP). Skala PRIMP
jest miarg samoopisowa, okreslajaca stopier poczucia
rozszerzenia Jaw srodowisku pracy. W artykule opisano
badanie na dwdch prébach oséb pracujacych, zréznico-
wanych pod wzgledem ptci, stazu pracy, zajmowanych
stanowisk i wykonywanej pracy (N = 647). Analizy po-
twierdzity jednoczynnikowg strukture skali oraz wysokg
rzetelno$¢ narzedzia. Wyniki na skali PRIMP koreluja
pozytywnie, w sposéb oczekiwany z satysfakcja z pracy,
przywiazaniem do organizacji i zaangazowaniem w wy-
konywang prace, co Swiadczy o trafnosci teoretycznej
polskiej wersji skali. Pozwala to uznac skale PRIMP za
przydatne narzedzie do badania poczucia rozszerzania
granic wtasnej osoby wsréd 0séb wykonujacych rézne
zawody.

Stowa kluczowe: psychologia pracy, tozsamos¢ spo-
teczna, satysfakcja z pracy, metody pomiaru.

Abstract:

This article presents the Polish adaptation of the
Workplace Self-expansion Questionnaire (Workplace
SEQ), a self-reported measure for assessing the degree
to which the motivation to expand the boundaries
of self-concept is satisfied by the work environment.
The study was conducted on two samples of employees,
diverse in terms of gender, work experience, position,
and the type of work (N = 647). Statistical analysis
confirmed the single-factor structure of the question-
naire and the high reliability of this measure. As expec-
ted, the Polish version of the Workplace SEQ correlated
positively with job satisfaction, organization commit-
ment, and work engagement, which thus verifies its
construct validity. The results support this version of the
Workplace SEQ as a useful tool for studying self-expan-
sion among people engaged in various professions.

Keywords: work psychology, social identity, job satis-
faction, assessment methods.
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1. Wprowadzenie

Dazenie do wzrostu i samorozwoju zwigza-
ne z angazowaniem si¢ w aktywnosci i relacje
pomagajace spojrze¢ na §wiat, ludzi i wydarze-
nia w szerszej perspektywie oraz pozwalajace
rozwing¢ kompetencje i zdoby¢ nowa wiedze
uwazane bylo juz przez klasykéw psychologii
za wazny mechanizm budowania tozsamosci.
Na przyktad Gordon W. Allport (1961) uznat
rozszerzanie granic wlasnej osoby (se/f~expan-
sion), przejawiajace si¢ m.in. w zaangazowaniu
sie w wazne aktywnosci zyciowe i interakcje
z ludzmi bliskimi oraz waznymi dla ksztalto-
wania si¢ pojecia Ja, za istotng ceche dojrzalo-
$ci psychicznej. Opierajac sie na wezesniejszych
pracach psychologéw humanistycznych oraz na
filozoficznych rozwazaniach (zaréwno tych wy-
wodzgcych sie z tradycji europejskiej, jak i azja-
tyckiej) nad ideg mitosci i pozadania, Elaine N.
Aron i Arthur Aron (1996) zaproponowali mo-
del rozszerzania si¢ Ja. Motywacja do posze-
rzania granic wlasnej osoby realizowana jest
poprzez: 1) wiaczanie bliskich os6b oraz 2) an-
gazowanie sic w nowe interesujace aktywnosci
i interakcje pozwalajace na rozwdj zlozonosci
poznawczej, réznych tozsamosci spolecznych
oraz perspektyw patrzenia na $wiat. Konse-
kwencjg rozszerzenia Ja jest m.in. poczucie
zdobycia nowej wiedzy, umiejetnosci, zasobéw
poznawczych potrzebnych do poradzenia sobie
z sytuacjami trudnymi czy rozbudowanie swo-
ich tozsamosci grupowych. W tym ujeciu nie
jest to tylko odpowiednik potrzeby samoreali-
zacji, gdyz angazowanie si¢ w nowe aktywnosci
i nawigzywanie bliskich relacji z innymi ludZmi
moze prowadzi¢ do nieoczekiwanego rozwoju
Ja, poszerzania Ja o niespodziewane tozsamosci
spoleczne czy sposoby radzenia sobie, a nieko-
niecznie do realizacji wlasnego potencjalu, ta-
lentéw i mozliwosci. Motywacja ta jest jednak

wedlug przywolanych autoréw zwigzana z da-
zeniem do autonomii i poczucia wlasnej sku-
tecznosci. Postulowali oni, ze wlasnie dzigki
bardziej zlozonemu obrazowi wlasnej osoby,
nowej wiedzy czy zinternalizowanym nowym
perspektywom rozszerzenie Ja pozwala ludziom
na rozwijanie poczucia sprawstwa i autono-
mii. Sg oni wéwczas lepiej przygotowani, aby
radzi¢ sobie z napotykanymi przeciwnoscia-
mi i sprosta¢ wyzwaniom (zob. np. A. Aron,
Paris, E.N. Aron, 1995; A. Aron i in., 2004;
Mattingly, Lewandowski, 2013a). Prezentujac
ten model, Marta Andraloj¢ (2010) zauwazy-
ta, ze czerpie on zaréwno z klasycznego ujecia
psychologii, jak i ze wspélczesnej psychologii
spoleczno-poznawczej, gdyz juz William James
zauwazyl, opisujac Ja przedmiotowe, ze w sze-
rokim znaczeniu tre$¢ Ja obejmuje ,wszystko, co
mozna nazwaé swoim wlasnym” (za: Andralojé,
2010, s. 6), a wige réwniez posiadane przedmio-
ty oraz swych bliskich. To wlasnie James stwier-
dzil, ze ,nasza najblizsza rodzina jest czg¢scig nas
samych” (za: Andraloj¢, 2010, s. 6).

Pierwotnie badania nad motywacja do
rozszerzania granic wlasnej osoby dotyczyly
gléwnie wlaczania do pojecia Ja bliskich ludzi
i podkreslaty role bliskich relacji w ciagtym roz-
budowywaniu wiasnego Ja (zob. Doroszewicz,
Gamian-Wilk, 2012). Z uwagi na to, ze w toku
rozwoju bliskiego zwiazku aspekty Ja partnera
badz partnerki wlaczane sa w obreb pojecia Ja,
ostatecznie Ja danej osoby w bliskiej relacji po-
szerza si¢ o role spoleczne, charakterystyki i tre-
§ci samowiedzy, a takze tozsamosci grupowe
partnera lub partnerki. Powoduje to polaczenie
reprezentacji poznawczej oséb w bliskiej rela-
cji, czego poznawczg konsekwencjg jest m.in.
to, ze mylone s3 opisy swojej osoby z opisami
partnera/partnerki, ale nie z opisami innych
os6b spoza bliskiej relacji (Mashek, A. Aron,
Boncimino, 2003). Sifa bliskosci relacji jest
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rozumiana w tym ujeciu jako zazebianie sig
konstruktéw Ja romantycznych partneréw lub
os6b blisko ze sobg zwigzanych (zob. Zbieg,
Stowinska, Zak, 2015). E.N. Aron i A. Aron
(1996) wykazali, ze wlaczenie romantyczne-
go partnera/partnerki w obreb pojecia wlasnej
osoby, czyli silne zazgbianie si¢ konstruktéw Ja,
dzigki ktéremu nast¢puje rozszerzenie Ja, wigze
si¢ ze wzrostem poczucia skutecznosci. Wedlug
autoréw przyczyna tego moze by¢ zyskanie do-
datkowych zasob6éw, waznych dla radzenia so-
bie z problemami i dla skutecznego dzialania
(np. rozwinigcie umiejetnosci decentracii, bar-
dziej zlozone spojrzenie na problemy, wsparcie
spoleczne), co pomaga w osiagnigciu zamierzo-
nych celéow. Aby zmierzy¢ stopien wigczania
bliskich do pojecia Ja, skonstruowano piktogra-
ficzng skale sktadajacy si¢ z siedmiu rysunkéw,
na ktérych dwa okregi — reprezentujace wiasng
osobe i inng osobg — stopniowo coraz bardziej
nakladaly si¢ na siebie (Inclusion of Other in the
Self scale — 10S; A. Aron, E.N. Aron, Smollan,
1992). Im bardziej okregi nakladaly si¢ na sie-
bie, tym silniejsze bylo wlaczanie danej osoby
w struktury Ja. Aby oszacowa¢, w jakim stopniu
motywacja do rozszerzenia Ja jest zaspokojo-
na dzigki zaangazowaniu si¢ w bliski zwigzek
z druga osobg, skonstruowano skale poczucia
rozszerzenia Ja (Self-expansion Questionnaire
- SEQ; Lewandowski, A. Aron, 2002), kté-
rej pozycje dotyczyly stopnia, w jakim bliski
zwigzek jest szansg na rozszerzenie Ja o nowe
doswiadczenia, umiejetnosci i wiedze czy moz-
liwosci spogladania na rzeczywisto$¢ z szerszej
perspektywy (Lewandowski, A. Aron, 2002).
Badania, w ktérych wykorzystano te narzedzia,
wykazaly, ze koreluja one z innymi wskaznika-
mi bliskosci interpersonalnej (por. np. badania
w Polsce nad skalg IOS — Wrébel i in., 2014).
Naktadanie si¢ konstruktow Ja i partnera wig-
zalo si¢ takze z postrzegang silg relacji oraz
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poczuciem podobieristwa w relacji (Zbieg, Sto-
wiriska, Zak, 2015). Badania z uzyciem SEQ_
wykazaly m.in., ze rozszerzenie Ja zwiazane
jest z motywacja do angazowania si¢ w nowe
aktywnosci (approach motivation) (Mattingly,
Mclntyre, Lewandowski, 2012).

Model rozszerzenia Ja znalazt réwniez zasto-
sowanie do analizy relacji wewnatrzgrupowych.
Postulowano, ze mechanizm wigczania bliskich
do pojecia Ja powinien dotyczy¢ nie tylko ro-
dziny i partneréw romantycznych, ale réwniez
czlonkéw grupy wlasnej. Szczegélnie wéwezas,
gdy grupa jest istotna dla ksztaltowania si¢ ob-
razu wlasnej osoby i traktowana jest jak wigksza,
rozszerzona rodzina (S.C. Wright, A. Aron,
Tropp, 2002). Wyniki badar Eliota R. Smitha
(2002), w ktérych eksplorowal on zwiazek po-
miedzy schematami Ja a schematami grupy, wy-
kazaly, ze poznawczo bardziej dostepne i tatwiej
aktywizowane sg te charakterystyki, ktére opi-
suja zaréwno wlasng osobe, jak i grupe spotecz-
n3. Rozszerzenie Ja poprzez wlaczanie grup do
Ja jest traktowane takze jako wynik zwiekszania
wlasnego wplywu na otaczajaca nas rzeczywi-
stoé¢ (por. Reykowski, 2013).

Oprécz wigczania innych w granice Ja inne
dwa Zrédla rozszerzenia Ja to: ukoriczenie wy-
magajacych zadan oraz bezposrednie naby-
wanie nowych perspektyw, zasobéw (resources)
i tozsamosci (identities) (Mclntyre, Mattingly,
Lewandowski, Simpson, 2014). Oba te zrédta
moga stuzy¢ poszerzeniu granic wlasnej osoby,
co wedlug autoréw wspomaga rozwéj poczucia
wlasnej skutecznosci i umiejetnosci radzenia
sobie w nowych sytuacjach. W ostatnich latach
zaprezentowano wyniki badari bezposrednio
testujacych zalozenie o zwigzku rozszerzenia
pojecia Ja z poczuciem wlasnej skutecznosci,
efektywnym dzialaniem oraz wytrwaloscia
w dazeniu do postawionych celéw (np. Mattin-

gly, Lewandowski, 2013b; Mattingly i in., 2012;
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Xu, Floyd, Westmaas, A. Aron, 2010). W ba-
daniach eksplorowano konsekwencje poczucia
rozszerzenia Ja dla funkcjonowania i samore-
gulacji w réznych kontekstach spolecznych, np.
wykazano, ze poczucie to jest zwigzane z wick-
szym prawdopodobieristwem osiggniecia celow
przy wychodzeniu z natogéw (Xu i in., 2010),
jak réwniez z wickszym zaangazowaniem w re-
alizacje zalecen przy prébach odchudzenia sie,
z wickszg faktyczng stratg wagi i czestszg ak-
tywnoscig fizyczng (Xu i in., 2016). Wykazano
ponadto, ze rozszerzenie Ja moze odby¢ si¢ nie
tylko poprzez wigczanie innych ludzi czy grup
w pojecie Ja, ale réwniez dzigki angazowaniu si¢
w nowe aktywnosci (Mattingly, Lewandowski,
2013a). Wykonanie nowych zadar, ktére byly
oceniane jako ekscytujace, prowadzi do silniej-
szego poczucia rozszerzenia Ja niz wykonywa-
nie zadan malo ekscytujacych, zaréwno jesli
dotyczy to aktywnosci fizycznych (Mattingly,
Lewandowski, 2013a, badanie 1), jak i po-
znawczych (Mattingly, Lewandowski, 2013a,
badanie 2).

W celu analizy motywacji do rozszerze-
nia Ja w srodowisku pracy Kevin P. Mclntyre,
Brent A. Mattingly, Gary W. Lewandowski Jr.
i Annie Simpson (2014) stworzyli skale mierza-
cg nasilenie rozszerzenia Ja, odnoszaca si¢ do
specyfiki funkcjonowania w miejscu zatrudnie-
nia. Tworzac swoje narzedzie, autorzy opierali
si¢ na oryginalnej skali Self-expansion Question-
naire — SEQ_(Lewandowski, A. Aron, 2002),
przy czym zmodyfikowali pozycje w taki spo-
s6b, aby zamiast odnosi¢ si¢ do bliskiej relacji
(np. ,W jakim stopniu dzigki przebywaniu ze
swoim partnerem/partnerka zdobywasz nowe
doswiadczenia?”), odnosily si¢ one do $rodo-
wiska pracy (,W jakim stopniu dzigki wyko-
nywanej przez Ciebie pracy zdobywasz nowe
do$wiadczenia?”). Kwestionariusz okazal sie
narze¢dziem rzetelnym (alfa Cronbacha od 0,89

do 0,96). Autorzy przeprowadzili réwniez ba-
dania wstepne pokazujace zwigzek pomiedzy
postrzeganym rozszerzeniem Ja — nastgpujacym
dzigki wykonywanej pracy i funkcjonowaniu
w $rodowisku organizacyjnym — a satysfakcjg
z pracy i przywiazaniem do organizacji. Wyniki
cytowanych powyzej badani wskazywaly na
istotno$¢ tej zmiennej dla funkcjonowania pra-
cownikéw w organizacji. Poczucie, ze dzigki
swojej pracy zatrudnione osoby maja mozliwos¢
poszerzania swoich horyzontéw, zdobywania
nowej wiedzy i rozwijania nowych sposobéw
postrzegania otoczenia spolecznego, zwigzane
bylo z wigkszg satysfakcja z pracy i z silniejszym
przywigzaniem do organizacji. Badania te wy-
kazaly réwniez, ze wéréd oséb bezrobotnych
poczucie, ze dawna praca pozwalala na rozsze-
rzanie Ja, bylo istotnym predykatorem poziomu
samooceny po utracie tej pracy. Im silniejsze
bylo poczucie, ze praca dawala mozliwos¢ roz-
szerzenia Ja, tym wigkszy nastepowal spadek
samooceny po utracie pracy.

Bazujac na badaniach Mclntyre’a i wspélpra-
cownikéw (2014) oraz na narzedziu, ktére zosta-
to przez nich zaproponowane, gléwnym celem
badania przedstawionego w niniejszym artykule
jest prezentacja polskiej wersji skali poczucia
rozszerzenia Ja w miejscu pracy i wykazanie jej
rzetelnosci i trafnosci. Dodatkowo w naszym
badaniu chcielismy przeanalizowa¢ zwigzek wy-
nikéw polskiej skali PRIMP z czynnikami waz-
nymi dla funkcjonowania pracownikéw, tj. z za-
angazowaniem w pracg, satysfakcja z pracy oraz
stopniem przywigzania do organizacji.

Poczucie rozszerzenia Ja dotyczy tutaj prze-
konania, ze $rodowisko pracy moze by¢ zré-
dfem rozszerzenia granic swojej osoby i sprzyja
nabywaniu nowych perspektyw, umiejetnosci,
wiedzy i tozsamosci spolecznych. Aktywnosci,
w ktore pracownicy mogg angazowac si¢ w miej-
scu pracy, moga by¢ zrédlami poczucia rozsze-
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rzenia Ja. Na przyklad osoby pracujace moga
doswiadczy¢ poczucia rozszerzenia Ja w wyniku
ukoriczenia z sukcesem réznych zadari zwigza-
nych z pracg. Dodatkowo ludzie, ktérych zada-
nia i obowiazki sa unikalne, ciekawe i trudne,
powinni doswiadezy¢ wigkszego stopnia roz-
szerzania Ja niz osoby, ktérych zadania w pracy
s3 powtarzalne, przyziemne i proste (Mclntyre
iin., 2014, s. 61). Warto przy tym zauwazy¢, ze
poczucie rozszerzenia Ja nie jest tozsame z rolg
zawodowg czy identyfikacja z zawodem, gdyz
opisuje przekonanie o mozliwej rozbudowie
struktury Ja dzieki angazowaniu si¢ w nowe ak-
tywnosci i zadania, a nie sile przywigzania do
miejsca pracy czy zawodu. Te zmienne moga
by¢ powiazane (np. srodowisko pracy, w ktérym
mamy mozliwo$¢ realizacji potrzeby rozszerze-
nia Ja, moze by¢ srodowiskiem, z ktérym silniej
si¢ zidentyfikujemy), ale jesli chodzi o rozumie-
nie tych pojeé, to sa to konstrukty odmienne.
Podobnie poczucie rozszerzenia Ja nie wigze
sie wylacznie z mozliwoscig realizacji swo-
ich aspiracji zawodowych, gdyz dotyczy takze
poszerzania granic wlasnej osoby zwigzanego
zwychodzeniem poza swojg role jako osoby pra-
cujacej oraz mozliwosci wiaczenia do Ja takich
charakterystyk czy innych punktéw widzenia,
ktére nie wiazg sie z zawodowymi aspiracjami.

2. Rozszerzenie Ja a czynniki
satysfakcji z pracy

Satysfakcja z pracy definiowana jest jako po-
zytywne doznanie zwigzane z pracg, wynikajace
z oceny jej wlasciwoéci (Robbins, Judge, 2013,
s. 74). Fred Luthans (2011) definiuje satysfak-
cje z pracy jako postrzegany przez pracownika
stopieri dostarczania przez pracg wszystkiego,
co moze by¢ dla niego wazne. Satysfakcja za-
wodowa moze by¢ ujmowana jako uogélniona
postawa wobec pracy (np. Cammann, Fich-
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man, Jenkins, Klesh, 1983; Zalewska, 2003) lub
moze by¢ rozpatrywana przez pryzmat czyn-
nikéw odzwierciedlajacych obszary, z ktérych
pracownicy sg mniej lub bardziej zadowoleni
(np. Spector, 1997; Juchnowicz, 2014). Do naj-
czesciej wymienianych aspektéw pracy podle-
gajacych ocenie nalezg: praca sama w sobie, wy-
nagrodzenie i dodatkowe §wiadczenia, rozwdj
zawodowy oraz relacje ze wspétpracownikami
i przetozonymi (Luthans, 2011; Hellriegel, Slo-
cum, 2011).

Satysfakcja z pracy ma swoje zrédla zaréwno
w warunkach pracy, jak i w osobowosciowych
wlasciwosciach samego pracownika (Judge,
Klinger, 2008). Do sytuacyjnych uwarunkowan
satysfakcji zawodowej nalezg takie wlasciwosci
pracy, jak: zréznicowanie, autonomia, identy-
fikacja z zadaniami, dost¢p do konstruktywne;j
informacji zwrotnej (Thomas, Buboltz, Winkel-
specht, 2004), ztozonos¢ (Judge, Bono, Locke,
2000) oraz upetnomocnienie (Siebert, Silver,
Randolph, 2004; Gregory, Albritton, Osmon-
bekov, 2010). W ksztaltowaniu si¢ satysfakeji
pracownikéw ma réwniez znaczenie klimat pra-
cy panujacy w organizacji (Carr, Schmidt, Ford,
De Shon, 2003) oraz stopien realizacji kontrak-
tu psychologicznego, obejmujacego wzajemne,
niepisane oczekiwania miedzy pracownikiem
a pracodawcg (Makin, Cooper, Cox, 2000).
Atmosfera panujgca wewnatrz organizacji ma
niejednokrotnie wiekszy wplyw na ksztaltowa-
nie postaw pracownikéw niz stosowane normy
czy stworzone przez pracodawce warunki orga-
nizacyjne (Juchnowicz, 2014). Badania potwier-
dzaja réwniez negatywny zwigzek konfliktu
i wieloznacznosci roli zawodowej z satysfakcja
z pracy (Jackson, Schuler, 1985; Abramis, 1994;
Concha, 2009).

W hbadaniach przeprowadzonych przez McIn-
tyre’a i wspolpracownikéw (2014) wykazano, ze
charakterystyka pracy sprzyjajaca rozszerzeniu
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Ja (np. poprzez zapewnienie nowych, stanowia-
cych wyzwanie zadan oraz stworzenie okazji do
rozwoju nowych kompetencii) powoduje wzrost
satysfakeji z pracy. Nalezy tu jednak podkresli¢,
ze wspomniani autorzy badali ogélng satysfak-
cje zawodows, bez odniesienia si¢ do konkret-
nych aspektéw pracy, z ktérych osoby badane
s3 mniej lub bardziej zadowolone. Poglebiajac
temat, mozna przypuszczaé, ze rozszerzenie
pojecia Ja w pracy bedzie dodatnio skorelowane
szczegolnie z satysfakejg z wykonywanych zadar
oraz mozliwoscig rozwoju zawodowego — w nie-
co mniejszym stopniu z zadowoleniem z relacji
z innymi czy wynagrodzenia.

3. Rozszerzenie Ja w miejscu
pracy a przywigzanie
organizacyjne

Przywigzanie do organizacji odzwierciedla
poziom identyfikacji pracownika z wartosciami
i celami obowigzujacymiw konkretnym miejscu
pracy, co przeklada si¢ na che¢ do pozostania
w nim. John P. Meyer i Natalie J. Allen (1991)
opisali trzy wymiary przywigzania organiza-
cyjnego: przywigzanie afektywne, normatyw-
ne i kontynuacyjne. Przywigzanie afektywne
oznacza identyfikowanie si¢ z organizacja oraz
che¢ angazowania si¢ w zwigzane z nig spra-
wy. Wigze si¢ ono z pozytywnymi uczuciami,
np. zadowoleniem, dumg czy radoscia. Emocje
te wynikajg z faktu bycia czlonkiem konkret-
nej organizacji. Przywigzanie normatywne od-
nosi si¢ do potrzeby pozostania w organizacji
w zwigzku z poczuciem odpowiedzialnosci, lo-
jalnosci oraz moralnego obowigzku. Przywia-
zanie kontynuacyjne ma natomiast charakter
instrumentalny i wigze si¢ z przekonaniem, ze
rezygnacja z pracy w danej organizacji jest zbyt
kosztowna, nieoplacalna w kontekscie bilansu

zyskow i strat (Meyer, Allen, 1991). Wyniki

badan dowodza, ze przywiazanie do organiza-
¢ji dodatnio koreluje z zaangazowaniem w pra-
c¢ oraz osigganymi rezultatami, cho¢ dotyczy
to gléwnie nowych pracownikéw — u oséb
majgcych dlugi staz pracy w danej organizacji
relacja ta jest wyraznie stabsza (T.A. Wright,
Bonett, 2002).

Rozszerzenie Ja w pracy jest w najwickszym
stopniu powiazane z przywigzaniem afektyw-
nym. Potwierdzaja tobadania McIntyre’aiwspét-
pracownikéw (2014), z ktérych wynika réwniez
to, ze czynnikiem, ktéry posredniczy pomiedzy
rozszerzeniem Ja w miejscu pracy a przywigza-
niem afektywnym, jest ogélna satysfakcja z pra-
cy. Zdaniem Meyera i Allen (1991) pracownicy
rozwijaja w sobie silne afektywne przywigzanie
do organizacji, jezeli sg przekonani, ze spelniaja
oczekiwania stawiane przez pracodawce, oraz
odczuwajg satysfakcje wynikajaca z realizacji
ich potrzeb. Mozna zatem przewidywaé, ze $ro-
dowisko pracy, ktére stwarza pracownikom bo-
gate mozliwosci rozwoju (sprzyja rozszerzeniu
Ja), pozytywnie wplywa na budowanie emocjo-
nalnego przywigzania do organizacji.

4. Rozszerzenie Ja w miejscu
pracy a zaangazowanie
W prace

Zaangazowanie w prace lub organizacje cze-
sto jest ujmowane jako czynnik ksztaltujacy po-
stawy pracownikéw, w tym satysfakcje z pracy
i przywiazanie do organizacji (Hakanen, Bak-
ker, Schaufeli, 2006; Saks, Gruman, 2014).
Wilmar Schaufeli i wspétpracownicy (2002) de-
finiujg zaangazowanie w prace jako pozytywny,
powiazany z pracg stan umystu przejawiajacy sie
w wigorze, oddaniu i zaabsorbowaniu.

Do najczesciej wymienianych wlasciwosci
srodowiska pracy wplywajacych na ksztaltowa-
nie zaangazowania pracownikéw nalezg: szko-
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lenia, rozwdj i kariera, bezposredni przetozeni,
wspolpraca, przyjazna atmosfera, wiasciwa oce-
na, placa, swiadczenia, komunikacja, sprawie-
dliwe traktowanie, zdrowie i bezpieczeristwo
(por. Coyle-Shapiro, Conway, 2005; Croston,
2008; Juchnowicz, 2012). Wymienione czyn-
niki charakteryzujace prace znajduja réwniez
odzwierciedlenie w modelu JD-R (Job Demand-
-Resources), w ktérym traktowane sa jako do-
starczane przez organizacje zasoby ulatwiajace
osiagniecie celéw oraz pozwalajace na zredu-
kowanie wymagan (Bakker, Demerouti, 2007).
Mozna przewidywaé, ze warunki i charakter
pracy sprzyjajace rozszerzeniu Ja poprzez stwa-
rzanie mozliwosci nabywania nowych zasobéw
oraz poszerzanie perspektyw pozytywnie wply-
waja na budowanie zaangazowania w prace.

5. Badanie wtasne

5.1. Cel badania

Celem prezentowanego badania bylo po-
twierdzenie rzetelnosci pomiaru oraz jedno-
czynnikowej struktury polskiej wersji skali po-
czucia rozszerzenia Ja w miejscu pracy. Ponadto
celem bylo ustalenie trafnosci skali PRJMP
poprzez weryfikacje nastepujacych hipotez:

H1: Im silniejsze poczucie rozszerzenia
Ja w miejscu pracy deklarujg osoby pracujace,
tym wyzszy jest ich poziom satysfakeji z pracy
w obszarze wykonywanych zadari oraz rozwoju
zawodowego.

H2: Im silniejsze poczucie rozszerzenia
Ja w miejscu pracy deklarujg osoby pracujace,
tym wyzsze jest ich przywiazanie afektywne do
organizacji.

H3: Im silniejsze poczucie rozszerzenia
Ja w miejscu pracy deklarujg osoby pracujace,
tym wyzsze jest ich zaangazowanie w prace.

https://doi.org/10.15678/PJOEP.2016.10.04

5.2. Metoda

Procedura i charakterystyka badanych oséb

W badaniu wzigto udzial tacznie N = 647
pracownikéw réznych organizacji. Wyniki po-
chodzg z dwdch préb. Pierwsza prébe zebrano
na przelomie stycznia i lutego, drugg w listo-
padzie 2016 r. Respondenci zostali zaprosze-
ni do udzialu w anonimowym badaniu przez
uczestnikéw kursu metodologii badari spolecz-
nych realizowanego na Uniwersytecie Gdan-
skim. Kazdy student mial za zadanie zaprosi¢
do udzialu w badaniu nie wigcej niz trzy osoby,
ktére pracowaly dla konkretnej organizacji nie
krécej niz szes¢ miesiecy. Zaproszona do bada-
nia osoba otrzymala droga elektroniczng login
oraz hasto pozwalajace na jednorazowy dostep
do internetowej platformy badawczej, na ktérej
umieszczono ankiete skladajacy sie z pytari de-
mograficznych oraz kwestionariuszy opisanych
w dalszej czesci artykulu.

W sktad préby 1 (V= 339) weszli: pracow-
nicy mikro (20,9%), matych (28,3%), srednich
(22,7%) i duzych (28,0%) organizacji. Osoby ba-
dane byly w wieku od 18 do 76 roku zycia (M =
=33,53; §D = 12,24), a ich §redni catkowity staz
pracy wynosit M = 12,72 (SD = 12,24). Wsréd
respondentéw 205 oséb to kobiety (60,5%).
81,4% oséb uczestniczacych w badaniu zajmo-
wala stanowiska niemenedzerskie (wykonawcze
lub specjalistyczne). Najwigcej oséb badanych
pracowalo w obszarze sprzedazy lub obstugi
klienta (34,8%), kolejno w ustugach (29,2%),
obszarze wsparcia (21,2%), najmniej w obsza-
rze produkcii (14,7%). W sktad proby 2 (V =
= 308) weszli: pracownicy mikro (17,9%), malych
(26,6%), srednich (23,1%) i duzych (32,5%) orga-
nizacji. Osoby badane byly w wieku od 18 do
61 roku zycia (M = 33,82; SD = 11,66), a ich
sredni catkowity staz pracy wynosit M = 12,58
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(8D = 10,75). Wsréd respondentéw 176 o0sob
to kobiety (57,1%). 77,6% oséb uczestniczacych
w badaniu zajmowala stanowiska niemenedzer-
skie (wykonawcze lub specjalistyczne). Najwiecej
0s6b badanych pracowalo w obszarze sprzedazy
lub obstugi klienta (39,0%), kolejno w ustugach
(24,4%), obszarze produkcji (19,8%), najmniej
w obszarze wsparcia (16,9%).

5.3. Narzedzia

Skala poczucia rozszerzenia Ja w miejscu pracy

Skala MclIntyre’a i wspotpracownikéw (2014)
zostala zaadaptowana do warunkéw polskich
dzigki przeprowadzonej procedurze ttumacze-
nia na jezyk polski oraz ponownie na jezyk ory-
ginalny (back-translation). Procedura ta zostala
dokonana przez dwéch psychologéw bieglych
w jezyku angielskim, a ostateczna wersja skali
zostala ustalona w toku ich dyskusji (gdy poja-
wily si¢ réznice pomigdzy ttumaczami). Skala
sktada si¢ z 14 pozycji odnoszacych si¢ do po-
ziomu zaspokojenia motywacji do rozszerzenia
Ja w réznych obszarach zwigzanych z wykony-
wang pracg (zob. tabela 1). Osoby badane udzie-
laty odpowiedzi na pytania w siedmiostopniowej
skali typu Likerta, zakotwiczonej od 1 — ,w ma-
tym stopniu”, do 7 — ,w duzym stopniu”.

Satysfakcja z pracy

Do pomiaru satysfakcji z pracy wykorzy-
stano skale SAT-20 (Jurek, w druku) badajaca
cztery czynniki satysfakcji zawodowej: satys-
fakcje z rozwoju zawodowego (pie¢ pozycji, np.
,Organizacja zapewnia mi mozliwos¢ udzialu
w atrakcyjnych szkoleniach i kursach zawodo-
wych”), satysfakcje z wynagrodzenia (sze$¢ po-
zycji, np. ,Otrzymuje atrakcyjne wynagrodzenie
w poréwnaniu z placami na rynku”), satysfak-
cj¢ z wykonywanych zadan (pig¢ pozycji, np.
»Zadania, ktére wykonuje, s3 dla mnie ciekawe

i atrakcyjne”) oraz satysfakeje z relacji ze wspol-
pracownikami (cztery pozycje, np. ,Moge liczyé
na pomoc i wsparcie ze strony wspétpracow-
nikéw”). Rzetelno§¢ pomiaru poszezegélnych
czynnikéw satysfakeji z pracy w niniejszym ba-
daniu podano w tabeli 3.

Przywigzanie do organizacji

Do pomiaru przywigzania pracownikéw do
organizacji zastosowano skale przywigzania do
organizacji Meyera i Allen (1991) w polskie;
adaptacji Augustyna Bariki, Agaty Wolowskiej
i Rézy Baziriskiej (2002). Narzedzie zbudo-
wane jest z 18 pozycji badajacych trzy rodza-
je przywigzania pracownikéw do organizacji
(po sze$¢ pozycii na kazda podskale): afektywne
(np. ,Firma, w ktérej pracuj¢, ma dla mnie duze
znaczenie osobiste”), kontynuacyjne (np. ,Mam
poczucie, ze pozostanie w firmie jest dla mnie
koniecznoscia”) oraz normatywne (np. ,Gdy-
bym dostal oferte lepszej pracy, czulbym sie
nie w porzadku, odchodzac z mojej firmy”).
Zadaniem os6b badanych bylo oszacowanie na
picciopunktowej skali, na ile zgadzaja si¢ z po-
szczegllnymi stwierdzeniami (1 — ,catkowicie
si¢ nie zgadzam”; 5 — ,catkowicie si¢ zgadzam”).
Rzetelnos¢ pomiaru poszezegélnych rodzajéw
przywigzania w niniejszym badaniu podano
w tabeli 3.

Zaangazowanie w pracg

Do pomiaru zaangazowania w prace zasto-
sowano kwestionariusz UWES (Utrecht Work
Engagement Scale — Schaufeli, Bakker, 2004)
w polskiej adaptacji Anny Szabowskiej-Wala-
szczyk, Anny Marii Zawadzkiej i Martyny
Woijtas (2011). Narzedzie skiada si¢ z 17 stwier-
dzen, z czego sze$¢ tworzy podskale wigor
(np. ,W pracy czuje, ze rozpiera mnie energia”),
pig¢ tworzy podskale oddanie (np. ,Jestem od-
dany swojej pracy”), a sze§¢ tworzy podskale
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zaabsorbowanie (np. ,Czas szybko plynie, kiedy
pracuje”). Dla kazdego ze stwierdzen osoba ba-
dana miata wskaza¢ w skali od 0 (,nigdy”) do
6 (,kazdego dnia”) czgstos¢ doznawania okre-
slonych odczué. Rzetelnos¢ pomiaru poszcze-
gélnych podskal zaangazowania w niniejszym
badaniu podano w tabeli 3.

Osoby badane w pierwszej prébie udzielaty
odpowiedzi na pytania zawarte we wszystkich
opisanych kwestionariuszach. Wyniki oséb
badanych w drugiej prébie dotycza wylacznie
skali poczucia rozszerzenia Ja w miejscu pracy.
Whyniki te zostaly zebrane w celu poszerzenia
pierwotnych analiz o poréwnania migdzy gru-
pami, uwzgledniajac hierarchie zajmowanego
stanowiska oraz wielko$¢ organizacji.

5.4. Wyniki

W pierwszym etapie analiz w celu potwier-
dzenia jednoczynnikowej struktury polskiej
wersji skali PRIMP wykonano konfirmacyjng
analiz¢ czynnikows (CFA). Do obliczen wyko-
rzystano $rodowisko R (R Development Core
Team, 2012) wraz pakictem lavaan (Rosseel,
2012). Uwzgledniajac szacunkowy charakter
skali odpowiedzi oraz niespelnienie wymogu
dotyczacego normalnosci rozkladéw odpo-
wiedzi na pozycje z kwestionariusza, w anali-
zie czynnikowej zastosowano estymator MLM
z korektg zaproponowana przez Alberta Satorre
i Petera M. Bentlera (1994). Poniewaz wyniki
skali PRJMP pochodzg z dwéch préb, przed ich
polaczeniem przeprowadzono wielogrupows
konfirmacyjng analiz¢ czynnikows (multigroup
confirmatory factor analysis — MGCFA) w celu
wykazania réwnowaznosci pomiaru w obu pré-
bach (Beaujean, 2014). W literaturze najcze-
$ciej opisywane s3 trzy poziomy réwnowaznosci
pomiaru: réwnowazno$¢ konfiguracyjna — gdy
konstrukt mierzony jest przez te same pozycje,

https://doi.org/10.15678/PJOEP.2016.10.04

réwnowazno§¢ metryczna — gdy fadunki czyn-
nikowe sg réwne w poréwnywanych grupach,
oraz réwnowazno$¢ skalarna — gdy ladunki
czynnikowe i wyrazy wolne s3 rowne w po-
réwnywanych grupach (Marsh, 1994; Milfont,
Fisher, 2010; Cieciuch, Davidov, Oberski, Al-
gesheimer, 2015). W celu okreslenia poziomu
réwnowaznosci pomiaru w prébach przyjeto
kryteria zaproponowane przez Fanga Fanga
Chena (2007), zgodnie z ktérymi réwnowaz-
nos¢ skalarna wystepuje, gdy réznica wartosci
CFI dla tego modelu w poréwnaniu z mode-
lem réwnowaznosci metrycznej nie jest wicksza
niz 0,01 oraz réznica wartosci RMSEA nie jest
wigksza niz 0,015.

Analiz¢ réwnowaznoéci pomiaréw w obu
prébach wykonano w §rodowisku R z zasto-
sowaniem pakietu semTools (Hirschfeld, von
Brachel, 2014). Uzyskane rezultaty wskazuja na
réwnowazno$¢ skalarng pomiaréw w obu pro-
bach (warto$¢ CFI dla modelu réwnowaznosci
skalarnej wyniosta 0,950 w poréwnaniu z war-
toscig CFI dla modelu réwnowaznosci metrycz-
nej, ktéra wyniosta 0,952; réznica RMSEA dla
poréwnywanych modeli wyniosta 0,001). Dalsze
analizy dotyczace struktury czynnikowej prze-
prowadzono na polaczonym zbiorze danych.

Testowany model jednoczynnikowy skali
PRJMP charakteryzuje si¢ dobrym dopasowa-
niem do danych: ?MLM = 417,99 (p < 0,01);
CFI = 0,95; TLI = 0,94; SRMR = 0,037,
RMSEA = 0,083 (90% PU: 0,077 — 0,089).
Eadunki czynnikowe poszczegdlnych pozy-
cji skali zamieszczono w tabeli 1. Dodatkowo
jednowymiarowos¢ narzedzia potwierdzono
z zastosowaniem analizy réwnoleglosci (paral-
lel analysis): pierwsza warto§¢ wlasna czynnika
wyniosta 9,18, za$ druga 0,82. Wspélczynnik
spéjnosci wewnetrznej alfa Cronbacha wy-
niést 0,96. Uzyskane wyniki pozwalajg uznaé,
ze polska wersja skali PRJMP rzetelnie mierzy
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Tabela 1. Statystyki opisowe oraz warto$ci tadunkéw czynnikowych pozycji wchodzacych w sktad skali poczucia
rozszerzenia Ja w miejscu pracy

tadunek
Pozycja kwestionariusza
czynnikowy

W jakim stopniu dzieki wykonywanej
1. przez Ciebie pracy zdobywasz nowe 4,34 1,61 -0,19 -0,62 0,82
doswiadczenia?
Gdy jestes w swojej pracy, czy z powodu jej
2. wykonywania czujesz wieksza $wiadomos¢ 4,26 1,60 -0,18 -0,62 0,77
rzeczy i rzeczywistosci wokét Ciebie?

W jakim stopniu dzieki Twojej pracy wzrastaja

3. . T 417 1,63 -0,12 -0,78 0,83
Twoje mozliwosci osiagniecia nowych rzeczy?
W jakim stopniu dzieki Twojej pracy jestes

4. bardziej atrakcyjny jako pracownik w innych, 4,45 1,62 -0,34 -0,53 0,71
potencjalnych miejscach pracy?
Wiaki iU Twoi

5 e St?pn'u Wojapraca pomaga 416 171 -0,17 -0,87 0,83
Ci rozwina¢ poczucie tego, jaka jestes osobg?
W jakim stopniu postrzegasz swojq prace

6. jako sposéb na rozwdj swoich umiejetnosci 416 1,69 -0,11 -0,80 0,86
osobistych?
C : : h -

; zy Czesto uczysz sie nowych rzeczy o swojej 425 176 o4 091 081
pracy?
W jakim stopniu Twoja praca jest zrédtem

8. ) . . 3,77 1,82 0,10 -098 0,81
ekscytujacych doswiadczen?
W jakim stopniu wykonywana przez Ciebie

9. praca pozwala Ci zréwnowazyc¢ niektére 3,74 1,61 -0,01 -0,68 0,71
z Twoich osobistych stabosci?
W jakim stopniu czujesz, ze dzieki swojej

10. pracy potrafisz spojrzec na rzeczywistos¢ 410 1,68 -0,10 -0,83 0,81
z szerszej perspektywy?

W jakim stopniu wykonywana przez Ciebie

11, praca pozwolita Ci nauczy¢ sie nowych 453 1,59 -0,26 -0,69 0,85
rzeczy!
W jakim stopniu Twoja praca uczynita z Ciebie

12. 3,98 1,70 -0,10 -0,79 0,74
lepsza osobe?

. W jakim st‘ophiu'Tw.oja pr.aca.zvviekszy%a 435 171 028 073 071
szacunek, jakim inni ludzie Cie darzg?
W jakim stopniu Twoj iekszyta Twoj

i jakim stopniu Twoja praca zwiekszyta Twoja 463 162 033 065 085

wiedze?

Objasnienie: N= 647.
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Tabela 2. Globalne miary dopasowania testowania réwnowaznosci pomiaru PRIMP w grupach pracownikéw
zajmujacych rézne stanowiska oraz pracujacych w organizacjach réznej wielkosci

Zmienna grupujaca: hierarchia zajmowanego stanowiska

Rownowaznos¢ konfiguracyjna
Rownowazno$¢ metryczna

Réwnowaznos¢ skalarna

Zmienna grupujaca: wielkos¢ organizacji

Rownowaznos¢ konfiguracyjna
Réwnowaznos¢ metryczna

Rownowaznos¢ skalarna

-n-m

861,84 231 0,943 0,080

887,88 257 0,940 0,077 0,003

923,94 0936 0,076 0,004
R - e | s

10104 0,949 0,085

1038,0 347 0,948 0,081 0,004

1090,2 386 0,943 0,080 0,001

Objasnienie: trzy typy stanowisk: wykonawcze, specjalistyczne, menedzerskie; cztery wielkosci organizacji: mikro (mniej
niz 10 pracownikdw), mata (od 10 do 49 pracownikéw), $rednia (od 50 do 249 pracownikéw), duza (co najmniej 250

pracownikéw).

jednowymiarows zmienng, jaka jest poczucie
rozszerzenia Ja w miejscu pracy.

W kolejnym etapie badania przeprowadzo-
no analize¢ réwnowaznosci pomiaréw PRJMP
w grupach pracownikéw zatrudnionych w orga-
nizacjach réznej wielkosci (mikro — mniej niz 10
pracownikéw, male — od 10 do 49 pracownikéw,
$rednie — od 50 do 249 pracownikéw, i duze —co
najmniej 250 pracownikéw), a takze w grupach
pracownikéw zajmujacych stanowiska na réz-
nych szczeblach w hierarchii (wykonawcze, spe-
cjalistyczne i menedzerskie). Celem tych analiz
bylo wykazanie, ze skala PRJMP charakteryzu-
je sie porownywalnymi wlasciwosciami psycho-
metrycznymi niezaleznie od wielkosci organi-
zacji czy zajmowanego stanowiska. Cel ten jest
szczegdlnie istotny w kontekscie ztozonosci po-
znawczej, jakg charakteryzujg si¢ pozycje ada-
ptowanej do warunkéw polskich skali PRIMP.
Obliczenia (MGCFA) ponownie wykonano
w srodowisku R z zastosowaniem pakietu sem-
Tools. Wyniki analizy réwnowaznosci pomiaru
w grupach wyodrebnionych ze wzgledu na wiel-
kos¢ organizacji oraz hierarchie zajmowanego
stanowiska zawiera tabela 2.

Uzyskane wyniki wskazuja na réwnowaz-
no$¢ skalarng pomiaru w badanych grupach.
Wynik ten pozwala uznag, ze skala PRIMP za-
chowuje poréwnywalne wlasciwosci psychome-
tryczne zaréwno w przypadku badania pracow-
nikéw zajmujacych stanowiska menedzerskie,
jak i niemenedzerskie, zatrudnionych zaréwno
w mikro, malych oraz $rednich, jak i duzych
organizacjach. Tym samym mozliwe jest po-
réwnywanie $rednich wynikéw we wszystkich
wymienionych grupach.

Przeprowadzona w dalszym etapie badania
jednoczynnikowa analiza wariancji (ANO-
VA) wykazala, ze $rednie wyniki pracowni-
kéw w zakresie PRIMP istotnie réznig si¢ ze
wzgledu na wielko$¢ organizacji (F[3, 643] =
= 3,04, p < 0,05). Najwyzsze Srednie wyniki
w skali PRIMP uzyskali pracownicy $rednich
firm (M = 4,40; SD = 1,33; n = 148) oraz mikro-
przedsigbiorstw (M = 4,36; SD = 1,28; n = 126),
nieco nizsze pracownicy matych firm (M = 4,16;
8D = 1,32; n = 178), a najnizsze duzych organi-
zacji (M = 4,01; SD = 1,41; n = 195). Uzyskane
dane wskazujg ponadto, ze srednie wyniki pra-
cownikéw w zakresie PRJMP istotnie réznia si¢
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réwniez ze wzgledu na zajmowane stanowisko
(F[2, 644] = 53,30; p < 0,01). Najwyzsze $rednie
wyniki w skali PRTMP uzyskali menedzerowie
(M = 4,87, SD = 1,27; n = 132), nieco nizsze
pracownicy zajmujacy stanowiska specjalistycz-
ne (M = 4,60; SD = 1,25; n = 190), a najnizsze
pracownicy zajmujacy stanowiska wykonawcze
(M =3,71; SD = 1,25; n = 325).

W kolejnym etapie analiz obliczono sta-
tystyki opisowe oraz wspélczynniki korelacji
7 Pearsona pomiedzy PRJMP a pozostalymi
badanymi zmiennymi. Celem tych analiz bylo
zweryfikowanie postawionych hipotez i tym
samym potwierdzenie trafno$ci polskiej wersji
skali PRJMP. Obliczenia wykonano na pod-
stawie wynikéw pochodzacych jedynie z préby
pierwszej (IV = 339). Tabela 3 poza macierza
korelacji zawiera réwniez statystyki opisowe
badanych zmiennych. Zgodnie z przewidywa-
niami im silniejsze jest poczucie rozszerzenia Ja,
tym: wyzszy poziom satysfakcji z pracy zaréwno
w obszarze wykonywanych zadan, jak i rozwoju
zawodowego (hipoteza 1), wyzsze przywigza-
nie afektywne do organizacji (hipoteza 2) oraz
wyzsze zaangazowanie w prace we wszystkich
trzech aspektach, tj. wigorze, oddaniu oraz za-
absorbowaniu (hipoteza 3).

6. Podsumowanie

Woezesniejsze  badania  przeprowadzone
w Stanach Zjednoczonych wykazaly, ze po-
czucie rozszerzania granic wlasnej osoby dzigki
pracy, ktéra si¢ wykonuje, i interakcji z inny-
mi osobami w miejscu pracy jest czynnikiem
korelujacym pozytywnie z przywiazaniem do
organizacji i wyzszym poziomem satysfakeji
z pracy (Mclntyre i in., 2014). Przeprowadzone
przez nas badanie w warunkach polskich po-
twierdzilo te zwigzki. Uzupelniajac poprzed-

nie badania, wykazalismy réwniez zwigzek

https://doi.org/10.15678/PJOEP.2016.10.04

pomiedzy rozszerzeniem Ja a zaangazowaniem
w prace w trzech aspektach: wigorze, oddaniu
oraz zaabsorbowaniu. Sg to wyniki zgodne
z wezesniejszymi badaniami nad motywacja
rozszerzenia pojecia Ja prowadzonymi w réz-
nych kontekstach spolecznych (np. wykazany
zwigzek rozszerzenia Ja z motywacja do dziala-
nia i dgzeniem do osobistych celéw — Mattingly
iin., 2012, Xuiin., 2010). Zgodnie z przyjetymi
hipotezami najsilniejszy zwigzek poczucia roz-
szerzenia Ja w miejscu pracy wykazano z satys-
fakeja z wykonywanych zadan, oddaniem pracy
oraz afektywnym przywigzaniem do organiza-
cji. Wyniki te potwierdzaja stusznos¢ koncep-
¢ji, ze rozszerzenie Ja w miejscu pracy powia-
zane jest gléwnie z postrzegang atrakcyjnoscia
realizowanych zadari i w dalszej perspektywie
z do$wiadczaniem pozytywnych emocji wobec
organizacji. Osoby oddane pracy majg poczu-
cie, ze to, co robig, jest wazne i celowe, ma sens
oraz jest powodem do dumy. Realizowanie cie-
kawych, ambitnych i waznych dla danej osoby
zadan staje si¢ istotnym elementem budowania
jej tozsamosci. Jest rowniez Zrédlem poczucia
posiadania wewnetrznych zasobéw w posta-
ci kompetencji niezbednych do radzenia sobie
z wyzwaniami zawodowymi.

Uzyskane wyniki wskazujg takze na zwigzek
poczucia rozszerzenia Ja w miejscu pracy z in-
nymi zmiennymi niz przewidywane w ramach
hipotez. Wykazano, ze im silniejsze jest poczu-
cie rozszerzenia Ja w miejscu pracy, tym wigk-
sza jest satysfakcja z wynagrodzenia i relacji ze
wspdlpracownikami. Praca w warunkach sprzy-
jajacych poszerzeniu wlasnych zasobéw moze
by¢ zrédlem wewnetrznej motywacji, ktéra
rzutuje na postrzeganie wartosci zewngtrznych
wzmocnien, takich jak wynagrodzenie i inne
$wiadczenia. Postrzeganie pracy jako atrakcyjnej
i waznej stanowi warto$¢ sama w sobie, co moze
wplywaé na oczekiwania wobec uposazania.
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Wyniki §wiadczace o pozytywnym zwiaz-
ku poczucia rozszerzenia Ja w miejscu pracy
z satysfakcja z relacji ze wspétpracownikami sg
spéjne z wynikami badan Stephena C. Wrighta
i wspéltpracownikéw (2002), zgodnie z ktérymi,
gdy dominuje che¢ zdobywania nowych kom-
petencji i poszukiwania nowosci, ludzie przeja-
wiaja tendencj¢ do wlaczania innych oséb i grup
spolecznych w pojecie wlasnej osoby. Ciekawy
jest takze pozytywny zwigzek poczucia rozsze-
rzenia Ja z kontynuacyjnym przywigzaniem do
organizacji, ktére odzwierciedla tendencje do
utrzymania aktualnej sytuacji zawodowej bez
wprowadzenia zmian. Ten rodzaj przywiazania
silnie dodatnio koreluje z przywigzaniem afek-
tywnym, co moze pomdéc w wyjasnieniu uzy-
skanego wyniku. Wskazane s3 w tym przypad-
ku dalsze analizy, ktére jednak wykraczaja poza
cel niniejszego artykulu, jakim jest prezentacja
polskiej wersji skali PRJMP.

Wyniki poréwnari miedzy réznymi grupami
pracownikéw pozwalajg stwierdzi¢, ze najlep-
sze warunki do rozszerzenia Ja stwarza praca
w organizacjach Sredniej wielkosci. Organizacje
te najprawdopodobniej zapewniaja swoim pra-
cownikom bardziej zréznicowane zadania oraz
wigkszy zakres odpowiedzialnosci w poréwna-
niu z organizacjami duzymi i jednoczesnie lep-
sze perspektywy rozwoju w poréwnaniu z mi-
kro i malymi przedsi¢biorstwami. Zagadnienie
to wymaga dalszych badai. W niniejszych ba-
daniach wykazano ponadto, ze osoby zajmujg-
ce stanowiska menedzerskie odznaczajg si¢ sil-
niejszym poczuciem rozszerzenia Ja w miejscu
pracy niz pracownicy na stanowiskach specjali-
stycznych oraz wykonawczych. Wyjasnieniem
tych réznic moze by¢ wigksza zlozonosé i réz-
norodno$¢ pracy na stanowiskach kierowni-
czych. Najczeéciej praca menedzera kojarzy si¢
takze z wigkszym prestizem i mozliwosciami
dalszego rozwoju zawodowego.

Nalezy wskaza¢ réwniez ograniczenia pre-
zentowanego badania i samej skali. Przede
wszystkim narzedzie wydaje si¢ relatywnie
trudne poznawczo, a zlozone pytania, ktére
ono obejmuje, moga sprawia¢ trudnos¢ czesci
badanych. Warto w przyszlosci sprawdzi¢, czy
zaréwno wlasnosci psychometryczne skali, jak
i korelaty z satysfakcjg z pracy beda podobne
niezaleznie od poziomu wyksztalcenia oséb
badanych. Dodatkowo w prezentowanym ba-
daniu nie uwzgledniliémy ogélnej samooceny,
ktéra w badaniach na prébach w warunkach
amerykanskich byla zwigzana z poczuciem
rozszerzenia Ja. Nie uwzgledniliSmy réwniez
skal mierzacych poczucie skutecznosci, ktére
wedlug modelu rozszerzenia Ja powinno by¢
zwigzane z wynikami naszej skali. Aby po-
twierdzi¢ wlasciwosci psychometryczne ska-
li, dalsze badania powinny takze koncentro-
waé si¢ na bardziej zréznicowanych probach
pracownikéw.

Nalezy ponadto zwréci¢ uwage na nierepre-
zentatywng probe oséb badanych, co ogranicza
mozliwos¢ generalizacji uzyskanych wynikéw.
Na tym etapie prac skala PRJMP ma zastosowa-
nie przede wszystkim w badaniach naukowych.
Jej pelne zastosowanie w praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi wymaga opracowania norm
na podstawie badan na ogélnopolskiej prébie
pracujgcych oséb. Alternatywnym rozwigza-
niem jest zastosowanie — na potrzeby konkretnej
organizacji — norm lokalnych, co z kolei wymaga
udzialu w badaniu reprezentatywnej grupy oséb
pracujacych w danej organizacji.

Pomimo tych ograniczen checemy podkresli¢,
ze polska wersja skali poczucia rozszerzenia
Ja w miejscu pracy jest narzedziem jednoczyn-
nikowym i rzetelnym. Skala ta w przyszlo-
§ci moze postuzy¢ do prowadzenia badan nad
zwigzkiem aktywnosci i interakeji pozwala-
jacych na rozszerzenie pojecia wlasnej osoby
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z czynnikami istotnymi zaréwno dla dobro-
stanu pracownikéw, jak i ich funkcjonowania
w $rodowisku pracy. Powstanie polskiej wersji
skali pozwala réwniez na prowadzenie badan
miedzykulturowych i dokonywanie poréwnarn
pomiedzy efektami rozszerzenia Ja wsréd pol-
skich pracownikéw i pracownikéw z parstw
anglojezycznych (a po powstaniu kolejnych wer-
sji jezykowych skali — na poréwnanie réwniez
z krajami z innych obszaréw kulturowych). Ska-
la rozszerzenia Ja w miejscu pracy, ktérej wlasci-
wosci przedstawilismy w artykule, jest wedlug
nas uzytecznym narzedziem przydatnym do
analizy poziomu oraz dynamiki zmian tozsa-
mo$ciowych wynikajacych z zaangazowania
w rozwijajacg Ja pracg. Moze by¢ réwniez wyko-
rzystywana przez naukowcéw do analizy tego,
jakie charakterystyki §rodowiska pracy zwiaza-
ne sg najsilniej z poczuciem rozszerzenia Ja oraz
w jakim stopniu owo rozszerzenie wplywa nie
tylko na zaangazowanie w prace, ale na uogdl-
nione poczucie wlasnej skutecznosci. Narzedzie
to moze by¢ réwniez uzyteczne dla pracodaw-
cow cheaeych okresli¢, na ile srodowisko pracy
i poziom wyzwan zwigzanych z zadaniami sg
optymalne dla pracownikéw. W tym kontekscie
przyszte badania nad poczuciem rozszerzenia
Ja w miejscu pracy mogtyby dotyczy¢ tego, czy
zbyt ambitne, ekscytujace lub tez catkowicie
nowe aktywnosci i zadania z uwagi na swoja
trudnos¢ nie beda paradoksalnie prowadzi¢ do
mniejszego poczucia rozszerzania granic wia-
snej osoby.

Podsumowujac, naszym zdaniem dalsze ba-
dania z uzyciem skali poczucia rozszerzenia
Ja w miejscu pracy pozwolg na dokltadniejsza
analiz¢ subiektywnego odbioru $rodowiska
organizacyjnego przez pracownikéw oraz na
uzupelnienie wynikéw wezesniejszych badan
z obszaru psychologii pracy i szeroko rozumia-
nej psychologii spolecznej.

https://doi.org/10.15678/PJOEP.2016.10.04
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