Struktura samooceny

Samoocena nie jest czyms jednolitym, lecz mniej lub bardziej
zwartym zespotem réznorodnych sadéw i opinii.

Te sady 1 opinie, jednostka odnosi do swojej osoby. Strukture
samooceny mozemy rozpatrywa¢ w postaci GLOBALNEJ T1lub
CZASTKOWE].

Przez samoocene globalng rozumie sie sume ocen czasteczkowych,
ktéra jawi sie nie tylko jako indukcja uogdlniajgca wielosc
ocen czasteczkowych, ale nadto jako staty element, przez
pewien okres zycia niezmienny, trwale ugruntowany, bardzo
§cisle przylegajgcy do tego, co jest odczuwane jako
autentyczne 1 niepowtarzalne ,JA".

Na to autentyczne 1 niepowtarzalne ,JA” sktada sie zdrowie,
uroda, sprawnos$¢ fizyczna, pozycja spoteczna, wyksztatcenie i
caty szereg innych cech, ktdére wchodzg w uog6lniong strukture
osobowosci, stajgc sie elementem obrazu Swiata i obrazu
wtasnej osoby.

Obraz ten jest u poszczegdélnych oséb, nierzadko tych samych,
inny w odniesieniu do poszczeg6lnych wtasciwosci ocenianych w
roznym czasie lub miejscu.

Podobnie wyjasniajg ten problem Rogers, Reykowski i Kon.

Twierdzg oni, ze ,miarg poziomu samooceny globalnej jest
poziom oceny tej cechy, ktdérg jednostka uwaza za

dominujaca wsraéd innych cech i Z ktdra sie

identyfikuje”.[1]

Cztowiek najczesSciej identyfikuje sie z tg cechg ulubionego
przez siebie bohatera, w zakresie, ktorej ,zdradza” najwyzsze
uzdolnienia oraz wysoko ocenia swoje mozliwoS$ci.

Jezeli w speinianej roli jednostka oceniana jest wysoko, jej
samoocena podwyzsza sie, jes$li zas nisko — obniza sie.[2]
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Poziom samooceny jest, zatem wprost proporcjonalny do poziomu
satysfakcji, jaka jednostka uzyskuje w wyniku speinianej roli.

Niekiedy globalna ocena samego siebie moze by¢ neutralizowana
lub zaktdécana przez rywalizujgce z nig oceny czgstkowe. Na
0g6t jednak zmiany samooceny globalnej sg potaczone z
wyjatkowo silnymi czynnikami o charakterze negatywnym,
wywotujgcym gtebokie przezycia emocjonalne. Mozna tu wymieni¢
ciezka chorobe, niespodziewany wypadek, smier¢ bliskiej osoby,
umystowg lub fizyczng niewole. Zmiany samooceny mogg byc¢ takze
nastepstwem zdarzen o wyjatkowej sile

o0 charakterze pozytywnym, takich jak na przyktad: nagte
spoteczne uznanie, nagte odkrycie wtasnych, uprzednio
niedostrzeganych mozliwosSci, osiggniecie nieoczekiwanego
sukcesu, itp.[3]

Ustalenie samooceny nie jest sprawg tatwg, czesto bywa nawet
niemozliwe. Jest, bowiem czesto tak, ze to, co w sobie
najbardziej cenimy — najskrzetniej ukrywamy i niechetnie sie
tym dzielimy z otoczeniem.

Dotarcie do dominanty samooceny jest mozliwe:

» na drodze obserwacji samego siebie w rdéznych sytuacjach;

»przez okreslenie tego, co najcze$Sciej dana osoba
eksponuje, jako charakterystyczne i typowe dla niej.

» przez ocene, a nastepnie ustalenie hierarchii osobistych
wartosci.[4]

Samoocena, czyli proces oceny wtasnych cech, zdolnosSci i
wartosci, jest ztozonym mechanizmem psychologicznym, ktory
wptywa na wiele aspektdédw zycia cztowieka, takich jak zdrowie
psychiczne, relacje interpersonalne czy osiggniecia zawodowe.
Struktura samooceny obejmuje kilka kluczowych komponentéw:

1. Komponent emocjonalny:
= Poczucie wtasnej wartosci: 0gdlne uczucie szacunku
i akceptacji dla samego siebie. Moze by¢ wysokie
lub niskie, co wptywa na ogdélne samopoczucie.



= Samopoczucie emocjonalne: Jakie emocje wywotuje
mySlenie o sobie — mogg to by¢ pozytywne emocje
(duma, zadowolenie) lub negatywne (wstyd, wina).

2. Komponent poznawczy:

- Samoswiadomosc¢: Stopien, w jakim jednostka jest
Swiadoma swoich cech, zdolno$ci, emocji i
zachowan.

- Samokrytyka i samokomplementacja: Sk*onno$¢ do
krytykowania siebie za niepowodzenia i chwalenia
za sukcesy.

- Porownania spoteczne: Ocenianie siebie w
kontekscie pordéwnywania z innymi ludzmi, co moze
prowadzi¢ do poczucia wyzszosci lub nizszoSci.

3. Komponent behawioralny:

- Samoprezentacja: Jak jednostka przedstawia siebie
innym, co moze byl zgodne z rzeczywistos$cig lub
idealizowane.

= Samoregulacja: Zdolno$¢ do kontrolowania swoich
dziatan i emocji w celu osiggania zamierzonych
celow.

4. Komponent spoteczny:

- Akceptacja spoteczna: Jak jednostka jest
postrzegana i akceptowana przez innych, co wptywa
na jej samoocene.

 Wzorce spoteczne i kulturowe: Normy i oczekiwania
spoteczne, ktoére ksztattujg obraz samego siebie.

Modele samooceny

1. Model wielowymiarowy:
=Uznaje, ze samoocena skt*ada sie z roéznych
aspektéw, takich jak samoocena akademicka,
spoteczna, fizyczna itd. Kazdy z tych aspektéw
moze by oceniany osobno, co pozwala na bardziej
szczegdtowe zrozumienie, jak jednostka postrzega
rozne obszary swojego zycia.
2. Model hierarchiczny:



- Zaktada, ze samoocena ma strukture hierarchiczng,
gdzie na gorze znajduje sie ogd6lna samoocena, a
pod nig bardziej szczegétowe oceny dotyczgce
konkretnych dziedzin zycia.

3. Model funkcjonalny:

= Skupia sie na funkcjach samooceny, takich jak
ochrona przed stresem, motywowanie do dziatania
czy regulacja relacji interpersonalnych.

Czynniki wptywajgce na samoocene

1. Czynniki wewnetrzne:
 Genetyka 1 biologiczne predyspozycje.
» Dodwiadczenia z dziecinstwa, w tym relacje z
rodzicami i wychowanie.
= Osobiste sukcesy i porazki.
2. Czynniki zewnetrzne:
»Wptyw rodziny, przyjaciét i innych oséb z
otoczenia.
= Kultura i media.
= Sytuacje zyciowe, takie jak edukacja, kariera czy
zmiany zyciowe.

Rozumienie struktury samooceny jest kluczowe dla psychologéw,
terapeutdw oraz kazdej osoby pragnacej lepiej zrozumiel siebie
i poprawi¢ swoje samopoczucie oraz funkcjonowanie w rdéznych
aspektach zycia.

Samoocena jest istotnym aspektem funkcjonowania psychicznego,
obejmujgcym ocene wtasnych cech, umiejetnos$ci i wartosci.
Posiada wielowarstwowa strukture, ktdédra wpitywa na rézne
obszary zycia. Na poziomie emocjonalnym samoocena odnosi sie
do poczucia wtasnej wartosci, czyli ogdélnego szacunku i
akceptacji siebie. Wysokie poczucie wktasnej wartosci koreluje
z pozytywnym samopoczuciem, natomiast niskie moze prowadzic do
emocji takich jak wstyd czy poczucie winy.

Na poziomie poznawczym, samoswiadomos¢ jest kluczowa, gdyz



pozwala jednostce na dok*adng ocene swoich cech, zdolnosci,
emocji i zachowanh. Samokrytyka i samokomplementacja odgrywaja
znaczgcg role w tym procesie, gdyz jednostka moze by¢ sktonna
do krytykowania siebie za niepowodzenia 1 chwalenia za
sukcesy. Pordéwnania spoteczne, czyli ocenianie siebie w
kontekscie innych 1ludzi, réwniez wptywaja na samoocene,
prowadzgc do poczucia wyzszos$ci lub nizszosci.

Na poziomie behawioralnym, samoocena manifestuje sie przez
samoprezentacje, czyli spos6b, w jaki jednostka przedstawia
siebie innym. Moze to by¢ zgodne z rzeczywistoScig lub
idealizowane. Samoregulacja, zdolnos¢ do kontrolowania swoich
dziatan i emocji w celu osiggania zamierzonych celéw, jest
kolejnym waznym aspektem.

Spoteczny komponent samooceny obejmuje akceptacje spoteczng,
czyli sposéb, w jaki jednostka jest postrzegana i akceptowana
przez innych. To, jak jednostka jest odbierana przez
otoczenie, ma bezposSredni wpityw na jej samoocene. Normy
spoteczne i kulturowe rdéwniez odgrywajg wazna role,
ksztattujgc obraz samego siebie poprzez oczekiwania i1 wzorce,
ktére spoteczenstwo narzuca.

Model wielowymiarowy samooceny uznaje, ze sktada sie ona z
réznych aspektow, takich jak akademicka, spoteczna czy
fizyczna samoocena. Kazdy z tych aspektow moze by¢ oceniany
osobno, co pozwala na bardziej szczegdtowe zrozumienie, jak
jednostka postrzega rézne obszary swojego zycia. Model
hierarchiczny zakt*ada, ze samoocena ma strukture
hierarchiczng, gdzie na gdérze znajduje sie ogélna samoocena, a
pod nig bardziej szczegdtowe oceny dotyczgce konkretnych
dziedzin zycia. Model funkcjonalny skupia sie natomiast na
funkcjach samooceny, takich jak ochrona przed stresem,
motywowanie do dziat*ania <czy regulacja relacji
interpersonalnych.

Czynniki wewnetrzne, takie jak genetyka, biologiczne
predyspozycje, dosSwiadczenia z dziecinstwa, relacje z



rodzicami oraz osobiste sukcesy 1 porazki, maja znaczacy wpityw
na ksztattowanie samooceny. Czynniki zewnetrzne, w tym wptyw
rodziny, przyjaciét, innych oséb z otoczenia, a takze kultura,
media oraz sytuacje zyciowe, takie jak edukacja, kariera czy
zmiany zyciowe, roéwniez odgrywajg wazng role w jej formowaniu.

Zrozumienie struktury samooceny jest niezwykle istotne dla
psychologéw i terapeutdéw, ale rdéwniez dla kazdej osoby
pragngcej lepiej zrozumiel siebie. Pozwala to na Swiadome
ksztattowanie pozytywnego obrazu siebie, co prowadzi do
lepszego samopoczucia oraz efektywniejszego funkcjonowania w
réznych sferach zycia. W rezultacie, jednostka jest w stanie
lepiej radzi¢ sobie ze stresem, budowac satysfakcjonujgce
relacje interpersonalne oraz osigga¢ sukcesy zawodowe i
osobiste.

[1]1 J. Reykowski: Obraz wtasnej osoby Warszawa, 1976, s. 53.
[2] Ibidem, s.54.
[3] H. Kulas: Samoocena mtodziezy op. cit., s. 34.

[4] L. Niebrzydowski: Niebrzydowski poznaniu 1 ocenie samego
siebie.. op. cit., s. 97.

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.

Lek 1 strach

W psychologii czesto rozréznia sie lek od strachu, choC w
praktyce precyzyjne oddzielenie tych dwdéch stanéw bywa trudne.


https://pisanie.edu.pl/
https://pracemagisterskie.edu.pl/lek-i-strach/

Strach jest zazwyczaj zwigzany z konkretnym obiektem 1lub
osobg, podczas gdy lek jest bardziej nieokreslony i nie odnosi
sie do zadnego konkretnego zagrozenia.[1]

Wedtug A. Kepinskiego, strach mozna okresli¢ jako ,lek

przedmiotowy”, poniewaz wymaga percepcji konkretnego
zagrozenia. Zauwaza jednak, ze w przypadku emocji
przedmiotowos¢ jest wzgledna — ich intensywno$¢ zalezy od

wielu czynnikdéw, wiec nawet niewielkie zagrozenie moze wywotad
silng reakcje.[2]

Nietatwo jest wiec jednoznacznie odréznic¢ strach ,realny”,
wynikajacy z rzeczywistych sytuacji, od reakcji na zagrozenia
urojone lub jedynie antycypowane. Nawet w obliczu
bezposredniego niebezpieczenstwa, rdézne czynniki osobowe moga
potegowal odczucie strachu. Spoteczne modele reagowania na
zagrozenia odgrywajg tu istotng role — strach odczuwany przez
jedng osobe stanowi sygnat alarmowy dla catej spotecznosci,
gdyz zagrozenie moze dotkngc¢ kazdego.[3]

A. Kepinski zwraca uwage na podobienstwa miedzy zachowaniami
ludzi a zwierzat. Pozycja spoteczna osoby wysytajgcej sygnaty
lekowe ma duze znaczenie. Reakcje mniej znaczacych cztonkoéw
spotecznosci mogg by¢ pomijane, ale alarm podnoszony przez
osobe na wysokiej pozycji w hierarchii nie jest ignorowany.[4]

Lek, oddziatujgc na catg grupe spoteczng, w niewielkich
dawkach sprzyja integracji i wzmozeniu dynamiki dzia%an.
Jednak w duzych dawkach dziata destrukcyjnie, prowadzac do
dziatan bezcelowych, chaotycznych, impulsywnych, a nawet do
paralizu aktywnos$ci grupy.

W swojej klasyfikacji leku A. Kepinski posSwiecit wiele uwagi
lekom biologicznym, wynikajgcym z zagrozenia zdrowia 1 zycia.
Tego rodzaju lek, skupiony na wtasnym ciele, niekiedy
przybierajacy posta¢ hipochondrii, moze koncentrowa¢ sie na
okreslonej chorobie. ,W zalezno$ci od epoki czy kregu
kulturowego, jedna z chordb staje sie swoistg 'miss leku



biologicznego’, a sama jej nazwa budzi strach w$rdéd ludzi.”
Przyktadem wspétczesnego leku jest strach przed rakiem, ktéry,
podobnie jak kiedy$ gruZzlica, trad czy choroby weneryczne,
budzi groze w naszym spoteczenstwie.[5]

Panika

Analizujgc zmiany zachowan zbiorowych pod wptywem negatywnych
emocji, warto zwr6ci¢ uwage na stany skrajnego strachu.
Najbardziej wyrazistym przyktadem takiego stanu jest panika.

K. Obuchowski zauwaza, ze ,panike nazywa sie takze psychoza
zbiorowg. Setki, a czasem nawet tysigce ludzi o réznych
cechach psychicznych i spotecznych rolach, czesto
zahartowanych w trudnych warunkach wojny lub niebezpiecznej
pracy, nagle zmieniajg swoja osobowos$¢. Wszyscy zaczynajg
zachowywac¢ sie identycznie, widzg to samo i myslg to samo —
jesli w ich stanie psychicznym mozna jeszcze méwi¢ o mysleniu.
Tylko nieliczne jednostki potrafig oprze¢ sie naporowi
'‘psychozy zbiorowej’.” Taki opis, mimo swojej literackiej
ekspresji, moze pomdéc w zrozumieniu wielu irracjonalnych
zachowan zbiorowych, w tym tych, ktére pojawiajg sie w obliczu
epidemii. Analiza historyczna przypadkéw paniki pozwala na
wyréznienie kilku zawsze obecnych elementow([6]:

1. Panika moze wystgpic¢ niezaleznie od morale jednostek
wojskowych czy obiektywnej sytuacji. Nawet elitarne
oddziaty ulegty panice po zwycieskiej bitwie pod Wagram.
Wystarczajgcym punktem wyjscia dla paniki jest deficyt
informacji.

2. W warunkach braku informacji nawet niepewna, lecz
zwigzana z niebezpieczenstwem informacja wydaje sie
bardziej prawdopodobna. Panike mogty wywotac 7Zle
zrozumiane stowa, przypadkowy strzat czy obtok kurzu.

3. Pojawienie sie informacji zewnetrznej utozsamianej z
sygnatem zagrozenia wywotluje silne pobudzenie
emocjonalne, wzmacniane przez widok innych oséb w tym



samym stanie.

4. W efekcie, ludzie zaczynajg przyswaja¢ informacje
zewnetrzne przez pryzmat emocji, co ostabia ich
krytycyzm.

5. Stan ten moze eskalowal do rzeczywistej psychozy.

6. Przerwanie tego stanu nastepuje dopiero wskutek
fizycznego wycienczenia lub pojawienia sie czynnika
zupetnie odmiennego, niepasujgcego do sytuacji, np.
realnego zagrozenia, ktdérego wczes$niej nie by*o.

Ta analiza, oparta gtdéwnie na wydarzeniach wojennych, ukazuje
interesujgcy mechanizm, ktory moze dziataé¢ w sytuacji deficytu
informacji i silnego pobudzenia emocjonalnego.

Warto jednak zauwazy¢, ze zachowanie zbiorowe w obliczu
zblizajgcego sie bodZca nie musi przybiera¢ formy paniki.
Strach, irracjonalne rozmowy i wzajemne nasladowanie moga
prowadzi¢ do stanu zbiorowej histerii.[7]

Mozna wiec zauwazy¢, ze lek i strach odgrywajag kluczowg role w
ksztattowaniu zachowan zbiorowych w obliczu zagrozenia. Lek,
bedacy bardziej nieokreslonym stanem emocjonalnym, moze
prowadzi¢ do szeroko rozumianego poczucia zagrozenia, ktére
niekoniecznie jest zwigzane z realnym, bezpoSrednim
niebezpieczenstwem. W sytuacjach takich jak epidemie, strach
staje sie bardziej konkretny, skupiajgc sie na zdrowiu 1
zyciu, co moze wywotywac¢ skrajne reakcje emocjonalne, jak
panika czy zbiorowa histeria.

W momentach kryzysu informacyjnego, kiedy brak jest rzetelnych
danych, nawet niepewne informacje moga zostad uznane za
prawdziwe, zwtaszcza jes$li dotycza potencjalnego zagrozenia.
Takie warunki sprzyjajg wybuchom paniki, gdzie ludzie pod
wptywem strachu zaczynajg dziatal irracjonalnie, wzajemnie
wzmacniajgc swoje obawy. Panika moze rozprzestrzeniac¢ sie jak
epidemia, prowadzac do dezorganizacji spotecznej, a nawet do
psychozy zbiorowej.



Zachowania zbiorowe w obliczu epidemii sg wiec silnie
uzaleznione od sposobu, w jaki spotecznosSci przetwarzaja
informacje o zagrozeniu oraz od tego, jak lek i strach
wptywajg na ich postrzeganie rzeczywistosci. Skuteczne
zarzgdzanie strachem, poprzez dostarczanie jasnych 1
rzetelnych informacji, moze ograniczy¢ skrajne reakcje i pomodc
w bardziej racjonalnym podejsciu do kryzysu.

1A, KepiAski, Lek, PzZWL, Warszawa 1977, s. 249, 247.

I Tamze, s. 249.
[3] Tamze, 303-304.
[4] Tamze, 304.

[5] Tamze, s. 236.

[6] K. Obuchowski, Kody orientacji i struktura proceséw
emocjonalnych, PWN, Warszawa 1979, s. 268.

71'S. Konieczny, Strach i odwaga w dziataniach bojowych, Wyd.
MON, Warszawa 1964, za: K. Obuchowski, Kody..dz. cyt., s.
268-269.
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Naruszenie kontraktu
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psychologicznego jako
mediator wptywu znaczenilia
pracy na komponent afektywny
przywigzania do organizacji

Przeprowadzona analiza mediacji majgca na celu sprawdzenie czy
naruszenie kontraktu psychologicznego zapoSrednicza zwigzek
miedzy znaczeniem pracy a komponentem afektywnym przywigzania
ujawnita, ze znaczenie pracy wprowadzone w pierwszym kroku ma
silny wptyw na komponent afektywny przywigzania (B = ; p< )
(por. ryc. 19). Jednakze, gdy znaczenie pracy 1 naruszenie
kontraktu psychologicznego zostaty wprowadzone jednocze$nie,
sita wptywu znaczenia pracy na komponent afektywny
przywigzania znaczgco spadta (do poziomu B =). Poza tym
wymagane dla mediacji istotne zwigzki pomiedzy zmienng
niezaleznag a mediatorem (naruszenie kontraktu
psychologicznego) i1 mediatorem a zmienng zalezng (X a M i M a
Y) takze zostaty wypeinione. Zatem naruszenie kontraktu
psychologicznego jest mediatorem zwigzku miedzy znaczeniem
pracy a komponentem afektywnym przywigzania, co potwierdza
rowniez test Sobela (z = 3,17; p< 0,01).
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Ryc. 19.

Naruszenie kontraktu psychologicznego
jako mediator wptywu znaczenia pracy na
komponent trwatosci przywigzania do
organizacji.

W celu sprawdzenia czy naruszenie kontraktu psychologicznego
posredniczy miedzy znaczeniem pracy a komponentem trwatosci
przywigzania przeprowadzono - zgodnie 2z weryfikowanym
schematem zalezno$ci — analize mediacji w analizie regresji.
Analiza pokazata, ze znaczenie pracy wprowadzone w pierwszym
kroku ma silny wptyw na komponent trwatosci przywigzania (B =
;7 p< ) (por. ryc. 20). Jednakze, gdy znaczenie pracy 1
naruszenie kontraktu psychologicznego zostaty wprowadzone
jednoczes$nie, sita wptywu znaczenia pracy na komponent
trwatosci przywigzania znaczgco spadia (do poziomu B =). Zatem
czes$¢ wariancji wczesniej wyjasnianej przez znaczenie pracy
zostata odebrana przez naruszenie kontraktu psychologicznego.
Potwierdzit to test Sobela pokazujgcy, ze posSredni efekt obu
czynnikoéw wptywajgcych na komponent trwatosci przywigzania byt
istotny statystycznie (z = 4,06; p< 0,001).



Jesli szukajg Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujag Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.

Zmienne 1 ich wskazniki

Lp ZMIENNE METODA WSKAZNIK
Przywigzanie jest
sita, ktéra wigze
jednostke z
kierunkiem dziatania.
Wskazniki liczbowe 3 Sita ta jest
wymiaréw przywigzania: doswiadczana jako
1. przywigzanie stan umystu, ktory
afektywne, np. ,Firma, w wigze jednostke z
ktdérej pracuje ma dla organizacja (tj.
mnie duze znaczenie sprawia, ze jej
osobiste”, ,Moge odejs$cie jest mniej
powiedziec¢, ze czuje sie | prawdopodobne). Moze
w mojej firmie jak w on przyjac¢ rézne
rodzinie” formy: pragnienie,
Skala Przywigzania 2. przywigzanie spostrzegany koszt
do Organizacji — 3| trwate, np. ,Sadze, ze lub obowigzek do
. . czynniki odchodzgc z mojej firmy, kontynuowania
1. Przi;;:iizt?ido (Meyer i Allen, mam zbyt mato innych kierunku dziatania.
1991); (w mozliwo$ci do wyboru”, 1. Przywiazanie
adaptacji Banka, | ,Zbyt wiele stracitbym w afektywne —
Bazinska, moim zyciu, decydujac sie »emocjonalne
Wotowska, 2002) |teraz na odej$cie z mojej przywiazanie

firmy”

3. przywigzanie
normatywne, np. ,Czultbym
sie winny odchodzgc teraz
z mojej firmy”, ,Ta firma

zastuguje na to, Zebym
byt wobec niej w
porzadku”
Wskaznik liczbowy
przywiazanie — ogétem
(wskaznik inferencyjny)

pracownika do
organizacji,
identyfikacja z nig i

zaangazowanie w

organizacje”

2. Przywigzanie
trwate — ,$wiadomos$¢
kosztéw zwigzanych z

opuszczeniem
organizacji”

3. Przywiazanie
normatywne —
»poczucie obowigzku
do kontynuowania
zatrudnienia”

Zaangazowanie w

Kwestionariusz
Zaangazowania w
Prace; opracowany

Wskaznik liczbowy — 1
czynnik (8 pozycji), np.
»Wiekszo$¢ moich
zainteresowan jest
skoncentrowanych wokét

Zaangazowanie w prace
oznacza stopien, w
jakim jednostka
identyfikuje sie ze
swoja konkretna,
obecng praca.
Zalezy od
najistotniejszych
potrzeb jednostki i
od spostrzegania
przez jednostke pracy
jako takiej, ktéra

2. r n tawi
prace oi pi::1::12 mojej pracy”, ,Chcialbym | potencjalnie moze je
nyagrz dziag by¢ zaabsorbowany moja zaspokoi¢. Tak wiec
(Kanungz, 1982) praca przez %fekszaéé zaangazowanie y prace
czasu oznacza osobista
(wskaznik inferencyjny) relacje miedzy
jednostka a jej
praca, ktérej sita
zdeterminowana jest
indywidualnym
spostrzeganiem
istniejacych warunkéw
pracy.
Wskaznik liczbowy — 1 Jest to normatywne
Kwestionariusz czynnik (? pozycji), np. przekénanle o
L. »~Praca jest tym, w co wartosci pracy w
Centralnosci Pracy . L . e .
fz ludzie powinni byc¢ zyciu jednostki i
Centralnosé dla Ja; opracowany . . 3 L.
X zaangazowani przez jako takie jest
3. pracy dla Ja na podstawie . . ” .
. . . wiekszos¢ czasu”, ,Prace funkcja przesztego
jednostki oryginalnego . . ) :
R powinno sie traktowac warunkowania
narzedzia

(Kanungo, 1982)

jako najwazniejsza
(centralng) dla zycia”
(wskaznik inferencyjny)

kulturowego i
socjalizacji
jednostki.
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Typ kontraktu
psychologicznego

Miary Kontraktu
Psychologicznego
(2 czynniki —
relacyjny,
transakcyjny);
opracowane na
podstawie
oryginalnego
narzedzia
(Rousseau,
Tijoriwala; 1999)
Typ umowy:
krétkoterminowe
ramy czasowe (np.
praca sezonowa,
zatrudnienie na
czas okreslony)
dtugoterminowe
ramy czasowe (np.
zatrudnienie na
czas nieokreslony)

Wskazniki liczbowe:

1. czynnik kontrakt
relacyjny, np. ,Obiecaltem
swemu pracodawcy — nie
wspierad firmy
konkurencyjnej”
»Obiecatem swemu
pracodawcy — pozostac w
firmie minimum 2 lata od
momentu przyjecia pracy”
2. czynnik kontrakt
transakcyjny, np.
»Obiecatem swemu
pracodawcy — postepowac
profesjonalnie”,
»0biecatem swemu
pracodawcy — utrzymywac
akceptowany poziom
osiagniec”
(wskaZnik inferencyjny)
Dane jako$ciowe podane
przez badanego

Kontrakt
psychologiczny jest
zespotem przekonar
ludzi odno$nie umowy
dotyczacej warunkdw

wymiany i
wynikajgcych z nich
korzy$ci zaréwno dla
pracodawcy, jak i

pracobiorcy.
Kontrakt relacyjny
koncentruje sie na
relacji
dtugoterminowej,
angazujacej
inwestowanie przez
obie strony:
pracownikéw (np.
wykorzystywanie
specyficznych
umiejetnosci,
dtugoterminowy rozwéj
kariery) i
pracodawcéw (np.
rozbudowanie systemu

szkolen) .

Kontrakt transakcyjny
oparty jest na
wymianie
krétkoterminowej i
pienieznej (np.
,uczciwy dzier pracy
za uczciwa dniéwke”).




Klimat
organizacyjny

Kwestionariusz
Klimatu
Organizacyjnego (6
czynnikéw) ;
opracowany na
podstawie
oryginalnego
narzedzia (Brown,
Leight; 1996)

Wskazniki liczbowe 6
czynnikéw (18 poz):
1. wsparcie (4
pozycje), np. ,Méj szef
jest elastyczny jezeli
chodzi o sposéb
realizacji moich celéw
zawodowych”

2. jednoznacznos$¢
roli (3 pozycje), np.
,Dyrekcja bardzo wyraznie
okreslita, w jaki sposéb
mam wykonywac swoja
prace”

3. wyrazanie siebie
(3 pozycje), np.
»Uczucia, ktére wyrazam w
pracy sa moimi
prawdziwymi uczuciami”
4. uczestnictwo (3
pozycje), np. ,Czuje sie
bardzo przydatny w mojej
pracy”

5. uznanie (3
pozycje), np. ,Firma
uznaje znaczenie mojego
wktadu pracy”

6. wymagania (2
pozycje), np. ,Moja praca
jest bardzo wymagajaca”
(wskaznik inferencyjny)

Operacjonalizacja
klimatu
psychologicznego
opiera sie na
etnograficznych
badaniach Kahn'a
(1990), ktéry
wskazuje, ze czynniki
klimatu moga wptywac
na tendencje
pracownika do
catkowitego
angazowania sie w
prace lub
psychicznego
dystnsowania sie od
niej. Brown i Leight
(1996) wyréznili 6
wymiaréw klimatu:
(1) wsparcie ze
strony dyrekcji —
dyrekcja spostrzegana
jest jako elastyczna
i wspierajaca, a
pracownicy maja
poczucie kontroli nad
wtasng praca i
metodami jej
wykonywania
(2) jednoznacznos$é
(klarowno$¢) roli —
wymagania roli
zawodowej i norm
organizacyjnych sa
klarowne
(3) wyrazanie siebie
— pracownicy czuja
sie wolni, jezeli
chodzi o wyrazanie
swoich prawdziwych
uczu¢ i gtebokich
aspektéw Ja w ich
rolach zawodowych
(4) spostrzeganie
wtasnego wktadu pracy
jako znaczacego dla
organizacji
(uczestnictwo) —
poczucie tworzenia
znaczacego wktadu,
ktéry przyczynia sie
do osiggania
organizacyjnych
celéw; postrzeganie,
ze wtasna praca
znaczaco wptywa na
organizacyjne procesy
i wyniki (co
prawdopodobnie nasila
spostrzeganie
znaczenia pracy i
identyfikowanie sie z
rola zawodowa, Kahn,
1990; White, 1959)
(5) uznanie wktadu
pracy przez
organizacje —
poczucie, ze
organizacja
adekwatnie uznaje
wktad pracy
(6) wymagania — praca
jest wyzwaniem,
stawia wysokie
wymagania i prowadzi
do rozwoju osobistego
Wymiary od 1-3 sa
wskaznikami
bezpieczefstwa
psychicznego -
poczucia, ze mozna
uzewnetrznié¢ wkasne
Ja bez leku i
negatywnych
konsekwencji dla
pojecia Ja, statusu
lub kariery.
Wymiary od 4-6 sa
wskaznikami
psychicznej
sensownosci
znaczenia) pracy -
poczucie, Ze w zamian
za inwestowanie
otrzymuje sie
zwrotnie psychiczng,
poznawcza lub
emocjonalng energie.
Ludzie doswiadczaja
poczucia sensowno$ci
swojej pracy wowczas,
gdy spostrzegaja ja
jako wyzwanie, jako
warta zachodu i
przynoszaca

satysfakcje.




Kwestionariusz
Poczucia

Umiejscowienia

Kontroli Pracy (2

Wskazniki liczbowe 2
czynnikéw:
1. wewnetrzne
poczucie umiejscowienia
kontroli pracy, np.
»Awans otrzymuja

Zgeneralizowane
oczekiwanie, ze
nagrody, wzmocnienia
lub wyniki w zyciu sa
zalezne albo od
czyjegos dziatania
(wnetrza) albo od

Poczucie s pracownicy, ktérzy dobrze A .
s L. czynniki); . . ” innych sit
7. | umiejscowienia wykonuja swoja prace
: opracowany na (zewnetrza).
kontroli pracy . 2. zewnetrzne
podstawie . L. L W obszarze
oryginalnego poczucie umiejscowienia organizacji do nagréd
Y . kontroli pracy, np. . Ll . .
narzedzia Robienie pieniedzy jest i wynikéw zalicza sie
(Spector, 1988) | ” . .p. eazy J awans, korzystne
w gtéwnej mierze sprawa X (s
‘ion okolicznosci, wzrost
szczescla ensji i og6lny
(wskaznik inferencyjny) P . .
rozwdéj kariery.
Dotyczy styléw
regulacji.
Wskazniki liczbowe 2 Jednostki
czynnikéw: skoncentrowane na
Skala 1. czynnik promocji | promocji preferuja
L s ‘s (promowania stanéw strategie
Promocji/Prewencji .
(2 czynniki); pozytywnych), np. ,Wydaje| skoncentrowane na
v ! mi sie, Ze jestem kims, dazeniu do
opracowana na X . s
odstawie kto przede wszystkim dazy |pozytywnych wynikéw,
Promocja vs. p . do spetnienia swoich na osigganiu
8 . oryginalnego . Lo )
Prewencja narzedzia nadziei, pragnien i sukcesoéw.
€ aspiracji” Jednostki
(Lockwood, Kunda; . i
2002) 2. czynnik prewencji skoncentrowane na
(wskaznik (zapobiegania stanom prewencji preferuja
. . negatywnym), np. ,Czesto strategie
inferencyjny) ; . N A
martwie sie, Ze nie skoncentrowane na
osiggne moich zawodowych unikaniu
celow” niepozadanych
wynikéw, na unikaniu
porazek.

Skala Konfliktu
Praca — Rodzina;
opracowana na

Wskaznik liczbowy 1
czynnik (5 pozycji), np.
~Wymagania mojej pracy
kolidujg z moim domem i
zyciem rodzinnym”, ,Z

Definiowany jako
forma konfliktu
wewngtrz roli, w
ktérym naciski
(wymagania) rol z
obszaru pracy i
rodziny sa pod
pewnymi wzgledami
wzajemnie sprzeczne.
Konflikt miedzy
odpowiedzialno$cia
zawodowa i rodzinna,

Konflikt - dstawi
9. ontiy .praca po ,5 avie powodu obowigzkdéw ktéry ma zwigzek z
rodzina oryginalnego . .
narzedzia zwigzanych z praca, musze negatywnymi
wprowadzac¢ zmiany w (psychicznymi i
(Netemeyer, Boles, P L . . .
. planach odnosnie zajec fizycznymi) skutkami
Mc Murrian; 1996) . s
rodzinnych dla pracownika.
(wskaznik inferencyjny) Jest zwigzany z
brakiem satysfakcji z
pracy, tendencja do
odejscia, z
psychologicznym
dystansem, depresja,
z brakiem zadowolenia
z zycia i matzerstwa.
Skala Samooceny
Rosenberga Wskaznik liczbowy 1
10. Samoocena (w ttumaczeniu czynnik (10 pozycji)
Czapinskiego, (wskaznik inferencyjny)
1994)
Wskaznik liczbowy 1
czynnik (3 pozycje), np.
Czuje, o :
Skala Przysztosci raisj'ec f/em:z?zh‘u‘zl:mzs
Przyszosé Kariery P Jq. . 7€ P
11. . . W firmie, w ktdrej
kariery (Smith); (w racuje czuie si
ttumaczeniu Barika) P ;s Je .]? ,e.
zagrozony mozliwoscig
utraty pracy”
(wskaznik inferencyjny)
Wskaznik liczbowy; 1-
item, np. ,To, co
Naruszenie Jednopozycyjna oFrzymuje od firmy nie Niepowo(.izenle w )
12. kontraktu metoda pomiaru jest zgodne z tym, co zastosowaniu warunkéw
psychologicznego P obiecano mi, kiedy sie kontraktu.
zatrudniatem.”
(wskaznik inferencyjny)
Skala Tendencji do
Odejécia;
elscla Wskaznik liczbowy 1
opracowana na X ;
odstawie czynnik (3 pozycje), np.
13 Tendencja do orp inalnego ~MySle o odejsciu z
’ Odejscia ve . 9 firmy”, ,Planuje poszukal
narzedzia nowej pracy”
(Kelloway, {wskaz’nik]i:fere};:c iny)
Gottlieb, Barham; yiny
1999))
k A
Wskaznik liczbowy 1 Ja ayobnlzen?g
podskala . L. zasobdéw energii,
. . czynnik (9 pozycji), np. . .
Kwestionariusza . ; fizyczne zmeczenie —
A » Pod koniec dnia pracy . I
: Wypalenia . . P " »juz dtuzej nie
Wyczerpanie czuje sie wykonczony”, "
. Zawodowego . wytrzymam”, utrata
14. emocjonalne »Mam poczucie . .
Maslach; rreciazenia praca” troski o drugiego
w adaptacji T. P . q . praca”, cztowieka, utrata
»Czuje, ze jestem u kresu . .
Marka zainteresowania

wytrzymatosci”
(wskaznik inferencyjny)

sprawami innych ludzi

i szacunku dla nich




Satysfakcja z
pracy

15.

Kwestionariusz
Satysfakcji z
Pracy; opracowany
na podstawie
oryginalnego
narzedzia
(Bettencourt,
Gwinner, Meuer;
2001)

Wskaznik liczbowy 8
pozycji satysfakcji
czastkowych, np.: ,W
jakim stopniu jestes
zadowolony z:
(1) korzysci, jakie daje
tobie praca
(2) gwarancji statego
zatrudnienia
(3) osobistego rozwoju,
jaki daje tobie praca
(4) ludzi, z ktérymi
pracujesz
(5) wartych zachodu
dokonari, jakie daje tobie
wykonywana praca
(6) wsparcia i wskazdwek
ktére otrzymujesz ze
strony zwierzchnika
(7) niezalezno$ci w
my$leniu i dziataniu,
ktére mozesz cwiczyé w
pracy
(8) wynagrodzenia
+ wskaznik liczbowy 1
pozycji ogdélnej
satysfakcji z pracy
»Rozwazajac wszystko, jak
ocenitbys swoja catkowita
satysfakcje z pracy w
chwili obecnej”
(wskaznik inferencyjny)

Satysfakcja z pracy
jest przyjemnym lub
pozytywnym stanem
emocjonalnym
wynikajacym z oceny
wtasnej pracy lub
doswiadczen
zwigzanych z praca.
Jest to stan
afektywny zwigzany z
zaspokojeniem
wewnetrznych (np.
poczucie
odpowiedzialnosci,
osiaggniecia, itp.) i
zewnetrznych (np.
komfortowe warunki
pracy, dobre relacje
interpersonalne,
uczciwa ptaca itp.)
potrzeb jednostki w
pracy.

Zadowolenie z

16. s s
zycia

Drabina Cantrila
Globalna Ocena
Zycia (Ladder,

Cantril, 1965; za

Czapiniski, 1994)

Wskaznik liczbowy
uzyskany na drabinie,
Najlepsze zycie, jakiego
mégtbym sie spodziewac”
~Najgorsze zycie, jakiego
mégtbym sie obawiac’
(wskaznik inferencyjny)

Poznawczy aspekt
dobrostanu
psychicznego (oceny
warto$ciujace
dotyczace wtasnego
zycia — obecnego,
przesztego i
przysztego).

Ptec
Stan cywilny
Miejsce
zamieszk. (wies$,
miasto)
Miejsce pracy
(wie$, miasto)
Wyksztatcenie
Wykonywany zawéd

Dane jako$ciowe
podane przez
badanego

Staz pracy
(ogdtem)
Staz pracy (w
obecnym miejscu)
Wiek
Liczba dzieci

Wskazniki liczbowe
uzyskane od
badanego

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.

Indywidualne
kontekstu pracy,
osobowosciowe i
psychologiczny

czynniki
zmienne
klimat
jako
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wyznaczniki komponentow
przywigzania do organizacji

Podsumowanie wynikow

Podsumowujgc wyniki hierarchicznej analizy regresji dla
komponentu normatywnego przywigzania do organizacji stwierdzic
mozna, ze W analizach przeprowadzonych na catej prébie
badanych istotnym predyktorem z grupy zmiennych traktowanych
jako indywidualne czynniki kontekstu pracy jest wiek
pracownikéw. Wiek wyznacza komponent normatywny przywigzania
zar6wno w grupie pracownikow zatrudnionych w firmie
pafnstwowej, jak i1 prywatnej, jednak jego wptyw w firmie
prywatnej jest silniejszy.

Zmienne osobowosSciowe nie wptywajg na przywigzanie normatywne
w firmie prywatnej, natomiast w firmie panstwowej ujawnit sie
wptyw umiejscowienia poczucia kontroli pracy. Ze zmiennych

klimatu psychologicznego - istotnym dla komponentu
normatywnego przywigzania jest w firmie panstwowej — znaczenie
pracy, natomiast w firmie prywatnej — bezpieczenstwo

psychiczne.
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Firma panstwowa Firma prvwatna

Indywidualne czynniki v Indywidnalne czynniki
kontekstu pracy g kontekstu pracy
Rodzaj umowy E-. Rodzaj umowy
Staz pracy w firmie 020 < N Staz pracy w firmie
Wiek Lt E = Wiek
Pleé Q Pleé
=
5 oS w Z 5 5
Zmienne osobowosciowe - EI Zmienne osobowosciowe
Samoocena s e Samoocena
Poczucie kontroli pracy il > Q«J Poczucie kontroli pracy
. -
Klimat psychologiczny -2 o i Klimat psychologiczny
Bezpieczenstwo psych. . E — Bezpieczenstwo psych.
5 A=043 Q_' -
Znaczenie pracy Znaczenie pracy

Ryc. 14. Predyktory przywigzania normatywnego w firmie
panstwowej i w firmie prywatnej.

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.

Psychologiczne prawidtowosci
rozwoju pojecé

Realizacja zadan ksztatcenia ogdlnego we wszystkich okresach
rozwoju psychicznego wymaga rozumienia znaczenia wielu pojec
réznorodnych pod wzgledem stopnia konkretnosci. Stopien
konkretnosci poje¢ zalezy od tego, czy majg one swoje
desygnaty — odpowiedniki w otoczeniu 1 sg one dostepne
bezposredniemu, zmystowemu poznaniu. Sg nimi np.: przedmioty,
Swiat roslin, zwierzat, zjawiska atmosferyczne i wszystkie
inne. Jesli dostepne sg bezposredniej obserwacji, nie ma
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trudnosci w przyswojeniu tych pojeé¢. Znacznie trudniej
natomiast przebiega rozumienie i przyswajanie tych poje¢,
ktére nie majg swych desygnatdow, a dotycza okreslenia
stosunkow miedzyludzkich ( gniewa¢ sie, oskarzac), cech
charakteru, stanéw psychicznych, 1liczebnosci przedmiotéw.
Proces przyswajania tej grupy poje¢ jest znacznie dtuzszy i
wymaga wielu doswiadczen, oraz organizowanych sytuacji,
zdarzen. Ksztattowanie poje¢ i ich przyswajanie jest Scisle
powigzane z rodzajem my$lenia, ktére rozwija sie z wiekiem.

»MysSlenie jest czynno$Scig umystowg, dzieki ktdorej poznajemy
rzeczywistosS¢ w sposéb posredni”.[1]

W psychologii przyjeto nastepujgce rodzaje mysSlenia:

= sensoryczno — motoryczne
= konkretno — wyobrazeniowe
» stowno — logiczne (abstrakcyjne)

Myslenie sensoryczno — motoryczne — czyli zmystowo-ruchowe,
wystepuje u dzieci w pierwszych dwéch latach zycia. Orientacja
o otaczajacym Swiecie tworzy sie gtéwnie na podstawie tego, co
dziecko dotyka i czym manipuluje, co bada. Pojecie danego
przedmiotu sprowadza sie do zapamietanego obrazu, Kktory
wyprzedza rozumienie, a w dalszej kolejno$ci przyswojenie jego
symbolu stownego wraz z jego znaczeniem. Proces ksztattowania
poje¢ *aczy sie z mowg, gdyz stowa staja sie nazwami pojec,
dostrzegamy, usSwiadamiamy sobie znaczenie rozwoju mowy dla
rozwoju myslenia dzieci.

»Mowa stwarza nowe warunki dla przebiegu proceséw mySlenia,
dziecko kojarzy przedmiot ze stowem, ktdre go oznacza. Dzieki
wytworzonemu zwigzkowi miedzy przedmiotem a stowem, na dZwiek
samego stowa, dziecko szuka tego przedmiotu i wéwczas jest to
myslenie konkretno-wyobrazeniowe”.[2]

W umy$le powstajg obrazy zwane wyobrazeniami roznych elementéw
rzeczywistosci. Sg one odtworzeniami minionych spostrzezen.
Dziecko moze wyobrazi¢ sobie las, w ktorym zbieralismy grzyby,



jezioro, w ktérym kapalismy sie oraz wiele innych zjawisk i
zdarzen. Dzieki wyobrazeniom spostrzezenia dzieci nie ging bez
$ladu; pozwalajag gromadzi¢ wiadomosci o przyrodzie.
,Dostarczenie dziecku tresci o charakterze obrazow opartych
tylko na spostrzezeniach i wyobrazeniach konkretnych rzeczy i
zjawisk otaczajgcego go Srodowiska nie gwarantuje jeszcze
petnego poznania. Rozwéj wyobrazen przyrodniczych stanowi
jednak wstepny szczebel na drodze ksztattowania sie najwyzszej
formy myslenia, jakim jest mySlenie pojeciowe” zwane takze
abstrakcyjnym lub stowno - logicznym. [3]

W tworzeniu pojeé¢ biorg udziat nastepujgce operacje mysSlowe:

=analiza - mys$Slowe rozdzielanie poznanych catodci
(przedmiotéw sytuacji, zadan) i wykrywanie ich czesci
sktadowych.

synteza - scalanie rozdzielonych przez analize

elementow. Obie czynno$ci sa nieroztgczne i wystepuja
rownoczesnie w toku poznawania.

- poréwnywanie — czynnos$¢ mysSlowa, w ktdérej ujmuje sie
podobienstwa i réznice zestawionych przedmiotdédw i innych
sktadnikéw rzeczywistosci.

- abstrahowanie — polega na wyrdznieniu jednej wtasnosci

rzeczy
z pominieciem innych cech.

= uogolnianie - to synteza wspdélnych cech dla grupy
przedmiotoéw, zjawisk lub sytuacji jednego

rodzaju.[4]

,Dzieki wymienionym czynnosciom mySlowym w kazdej jednostce
rozwija sie zdolnos¢ do grupowania przedmiotdw, zjawisk czy
sytuacji o wspdlnych cechach, na podstawie ktdérych przypadki
nalezgce do danej klasy mozna odréznic¢ od innych elementoéw
Swiata”. [5]

Zdolnos¢ ta, zwana myS$leniem pojeciowym ma duze znaczenie
przystosowawcze. Dzieki niej dzieci ucza sie odrézniac¢ np.
ziemniak od jabtka, ktamstwo od prawdy itp.



Kierunki rozwoju poje¢ sg podobne u wszystkich dzieci w wieku
przedszkolnym, jakkolwiek osiggniety przez poszczegdlne
jednostki poziom rozwoju w tej dziedzinie nie jest jednolity.

,W procesie przyswajania sobie pojec¢, dziecko przechodzi od
pojec¢ prostych do bardziej ztozonych, wytwarzajgc stopniowo
pojecia uporzgdkowane hierarchicznie, tj. wtgczane do coraz
szerszych klas”[6] np. dziecko 6 letnie rozumie juz nie tylko
ze r6za, tulipan i fiotek sg kwiatami, a kasztan i lipa
drzewami, lecz takze, ze jedno i drugie — kwiaty i drzewa- to
rosliny.

Drugi kierunek to przechodzenie od poje¢ ogdélnych do
szczegodtowych.

Dzieci przyswajaja najpierw pojecia rodzajowe — drzewa,
kwiaty, ptaki, a potem dopiero pojecia poszczegdélnych gatunkow
tych roslin i zwierzat.

Wraz z wiekiem dziecko coraz sprawniej odrdznia cechy ogdlne,
wspdlne catej grupie przedmiotdow, od cech szczegdtowych, a
zwiekszenie sie zasobow stownika czynnego, utatwia mu
wytwarzanie pojeé specyficznych.

Pani H. Gutowska proponuje siedem etapdow w procesie
ksztattowania pojec:

1 > zetkniecie dziecka z przedmiotami, zjawiskami, nazywanie
przedmiotéw i zjawisk, pokazywanie przedmiotdéw tej samej
klasy,
2 > porownywanie przedmiotdw, grupowanie ich wedtug okres$lonej
cechy,

3 > pordownywanie przedmiotdw, wyszukiwanie cech wspélnych,
4 > pordéwnywanie przedmiotéw, wyszukiwanie cech réznigcych,

5 > abstrahowanie (odrzucanie, pomijanie cech nieistotnych),
6 > uogdélnianie cech istotnych, statych, wigzanie z nazwa,
proby definiowania,



7 > zastosowanie przyswojonego pojecia w nowych sytuacjach, w
innym kontekscie, dzieki czemu dziecko utrwala pojecia nowe,
zdobywa wiekszg jasno$¢ i wyrazistos$¢, oraz wigcza je do
systemu pojec¢ juz znanych [7]

[1] St. Lipina: Ksztattowanie pojel dzieci w wieku
przedszkolnym. WSiP Warszawa 1984, s.18

[2] W. Szewczuk: Psychologia, WsiP, Warszawa 1975, s. 332

[3] A. Jurkowski: Ortogeneza mowy i mysSlenia. WsiP, Warszawa
1975, s. 121

[4] A. Jurkowski: Tamze, s. 137

[5] J.S. Burner: Poza dostarczone informacje, PWN, Warszawa
1975, s. 137

[6] E.B. Hurlock: Rozwdj dziecka, PWN, Warszawa 1960

[7] H. Gutowska: Srodowisko spoteczno-przyrodnicze w klasie
1-3, Ksigzka przedmiotowo-metodyczna WSiP Warszawa 1982
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postawy 1 zachowania zwiazane
Z praca

Typ firmy 1 rodzaj umowy o prace a
satysfakcja z pracy

W celu sprawdzenia wptywu statusu wtasnosci firmy, rodzaju
umowy o0 prace i ptci pracownikdéw na ich poziom satysfakcji z
pracy dla zmiennej satysfakcja z pracy obliczonej jako $rednia
z czgstkowych ocen réznych wymiaréw pracy (por. rozdz. opis
zmiennych) policzono trdéjczynnikowa analize wariancji w
uktadzie: 2 Rodzaj umowy o prace (stata — czasowa) x2 Typ
firmy (panstwowa — prywatna) x 2 Pted, wszystkie trzy czynniki
0 na poziomie interindywidualnym.

Analiza ujawnita istotny efekt gtdéwny zmiennej Rodzaj umowy o
prace: F(1,322)=5,61; p<0,02; n?=0,017. Wskazuje on, ze osoby
zatrudnione w oparciu o statg umowe o prace, niezaleznie od
typu wtasnosci firmy, ujawnity wyzszy poziom satysfakcji ze
swojej pracy (M=4,56) w pordéwnaniu z osobami pracujacymi w
oparciu o umowe czasowg: M=4,24. Na rysunku 3. przedstawiono
uktad tych Srednich. Analiza nie ujawnita innych istotnych
statystycznie efektdéw, co wskazuje, ze rodzaj umowy wptywa na
satysfakcje z pracy niezaleznie od typu wtasnos$ci firmy oraz
ptci oséb badanych.
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TYP_UMOWY
Ryc. 9.

Typ firmy 1 rodzaj umowy o prace a
wyczerpanie emocjonalne

W celu sprawdzenia wptywu statusu wtasnosci firmy, rodzaju
umowy o0 prace i ptci pracownikdéw na poziom wyczerpania
emocjonalnego pracownikdéw dla zmiennej zaleznej wyczerpanie
emocjonalne policzono, w takim samym jak poprzednio uktadzie,
tréjczynnikowg analize wariancji w uktadzie: 2 Rodzaj umowy o
prace (stata — czasowa) x 2 Typ firmy (panstwowa — prywatna)
X 2 Ptec¢, wszystkie trzy czynniki o na poziomie
interindywidualnym.

Analiza ujawnita istotny efekt gtdéwny zmiennej Typ firmy: F
(1,322)=7,07; p<0,009:, n?= 0,022. ktdéry wskazuje, ze
pracownicy zatrudnieni w firmie panstwowej ujawnili wyzszy



poziom wyczerpania emocjonalnego w poréwnaniu z pracownikami
firm prywatnych, odpowiednie Srednie wynoszg: M= 18,89 i
M=15,68. Analiza nie ujawnita innych istotnych statystycznie
efektéw badanych zmiennych, co wskazuje, ze w badanej grupie
pracownikéw rodzaj ich umowy o prace oraz ptec nie wptywajg na
poziom wyczerpania emocjonalnego.

Podsumowanie wynikow

Wykonana seria analiz w uktadzie wieloczynnikowej analizy
wariancji dla kolejnych zmiennych zaleznych mierzacych postawy
i zachowania zwigzane z pracag wskazuje, ze przewidywane wptyw
rodzaju umowy o prace (stata — czasowa) wptywa na satysfakcje
z pracy. 0Osoby zatrudnione w oparciu o umowe statg ujawnity w
badaniu wyzszy poziom satysfakcji z pracy w pordwnaniu z
osobami zatrudnionymi na kontraktach terminowych. Wptyw typu
umowy ujawnit sie takze kierunkowo w odniesieniu do intencji
odejscia z firmy. Wyniki wskazujg, ze rodzaj umowy o prace na
poziomie tendencji statystycznej nasila intencje odejscia z
firmy, jednak moderatorem tej zaleznosci jest typ wtasnosci
organizacji. Okazuje sie, ze tylko w grupie pracownikdw
zatrudnionych czasowo w firmie panstwowej intencja odejsScia
jest kierunkowo wyzsza od osdb zatrudnionych w oparciu o umowe
statq.

WSréd pracownikéw firm prywatnych rodzaj umowy o prace nie
wptywat na ich intencje odejscia z organizacji. Wyniki te
wskazujg na czesSciowe potwierdzenie przewidywan, w ktdrych
oczekiwatam, ze rodzaj umowy o0 prace wpiywa na postawy i
zachowania zwigzane z pracag. Mozna stwierdzié¢, ze wyniki
potwierdzajg wpityw tej zmiennej w odniesieniu do satysfakcji z
pracy oraz intencji odej$cia z organizacji.

W odniesieniu do innych zmiennych zaleznych, analizy ujawnity
istotny wptyw zmiennej typ wtasnos$ci organizacji — ujawnit sie
on w odniesieniu do komponentdow przywigzania wskazujac
czeSciowo odmienny ich wzorzec w grupie pracownikéow firm
panstwowej i prywatnej. W tej drugiej grupie — poziom trwatego



przywigzania jest istotnie nizszy w pordéwnaniu z pracownikami
firmy panstwowej. Przywigzanie afektywne i normatywne nie
rozni sie wsrdéd pracownikéw obu typéw firm.

Zmienna typ wtasnos$ci firmy ujawnita istotny wptyw takze na
wyczerpanie emocjonalne — pracownicy firm prywatnych ujawnili
istotnie nizszy jego poziom w pordédwnaniu z osobami
zatrudnionymi w firmie panstwowej.

Natomiast traktowana eksploracyjnie zmienna ptecC ujawnita swodj
wptyw w odniesieniu do zaangazowania — wyniki wskazuja, ze
niezaleznie od rodzaju umowy o prace oraz typu firmy, kobiety
przejawiajg wyzszy poziom zaangazowania w prace w pordwnaniu z
badanymi mezczyznami. Wyniki nie potwierdzity wiec
przewidywania o bezposrednim wpitywie typu umowy na
zaangazowanie w prace badanych oséb. Réwniez typ wktasnosci
firmy nie okazat sie istotny dla zaangazowania.

Przyjmujac, ze przewidywania dotyczgce wpiywu rodzaju umowy O
prace i typu wtasnosci organizacji na postawy i zachowania
zwigzane z pracg potwierdzity sie jedynie cze$ciowo, wykonano
prezentowane w kolejnym rozdziale analizy majgce na celu
poszukiwanie predyktoréw postaw wobec pracy — przywigzania do
organizacji 1 zaangazowania w prace sprawdzajac, jaki wptyw na
te postawy majg indywidualne czynniki kontekstu pracy, zmienne
dyspozycyjne oraz klimat organizacyjny z uwzglednieniem typu
wtasnosci firmy.

Jesli szukajg Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujag Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.
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Predyktory komponentu
trwatego przywlgzanla a
status wtasnosci organizacji

Podsumowanie wynikow

Podsumowujgc wyniki hierarchicznej analizy regresji dla
komponentu trwato$ci przywigzania do organizacji
przeprowadzonej na catej probie badanych pracownikéw mozna
powiedzieé¢, ze z grupy predyktorow traktowanych jako
indywidualne czynniki kontekstu pracy, istotne okazaty sie
wiek 1 ptec¢ pracownikéw. S to zmienne wptywajgce na
przywigzanie trwate zardéwno w firmie panstwowej, jak i
prywatnej, jednakze w firmie prywatnej ich wptyw jest
silniejszy. Natomiast z grupy zmiennych osobowoSciowych
istotnym predyktorem okazato sie poczucie kontroli pracy,
jednakze w firmie panstwowej jest to wewnetrzne poczucie
umiejscowienia kontroli pracy, w firmie prywatnej za$
komponent trwatosci wyznaczany jest przez zewnetrzne poczucie
umiejscowienia kontroli pracy.

Ponadto oba wymiary klimatu psychologicznego okazaty sie
istotnymi predyktorami komponentu trwatosci przywigzania do
organizacji, z ta jednakze rdéznica, ze na przywigzanie trwate
w firmie panstwowej wptywa znaczenie pracy, natomiast w firmie
prywatnej — bezpieczenstwo psychiczne.
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Ryc. 13. Predyktory przywigzania trwatego w firmie panstwowej
1 w firmie prywatnej
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przywigzania do organizacjil

Opis analizy

W celu sprawdzenia czy indywidualne czynniki kontekstu pracy
oraz zmienne osobowosciowe i klimat psychologiczny stanowig
istotne predyktory trzech komponentdw przywigzania do
organizacji, tj. afektywnego, normatywnego i trwatego wykonano
hierarchiczne analizy regresji. Analizy przeprowadzono wedtug
schematu — w pierwszej kolejnoSci przeprowadzono analize dla
zmiennej objasnianej — komponent afektywny przywigzania dla
wszystkich badanych, a nastepnie uwzgledniajagc status
wtasnosci firmy — predyktory przywigzania afektywnego w firmie
panstwowej oraz predyktory przywigzania afektywnego w firmie
prywatnej. Wedtug tego schematu przeprowadzono kolejne
hierarchiczne analizy regresji, w ktdédrych zmiennymi
objasnianymi byty kolejne komponenty przywigzania do
organizacji, tj. komponent trwaty 1 komponent normatywny
przywigzania. W kazdej analizie w bloku pierwszym wprowadzano
indywidualne czynniki kontekstu pracy, tj. rodzaj umowy o
prace (stata — czasowa), staz pracy w firmie oraz wiek i ptec,
w bloku drugim wprowadzano jako predyktory zmienne
osobowosSciowe, tj. samoocene 1 poczucie umiejscowienia
kontroli pracy, natomiast w trzecim bloku klimat
psychologiczny, tj. bezpieczenstwo psychiczne i znaczenie
pracy.

Tak przeprowadzona analiza miata na celu sprawdzenie
przewidywania, ze przywigzanie do organizacji tgczy sie z
czasem zatrudnienia oraz sposobem zatrudnienia, natomiast
samoocena, poczucie kontroli pracy oraz klimat psychologiczny,
tj. bezpieczenstwo i znaczenie pracy istotnie nasilaja
(przewidujag) przywigzanie do organizacji. Poza tym celem
analiz by*o sprawdzenie przewidywania, ze Kkomponenty
przywigzania wyznaczane sg przez inne predyktory ze wzgledu na
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status wtasnosci firmy.

Ponizej przedstawione sa wyniki analiz dla kolejnych
komponentdw przywigzania do organizacji w modelu
hierarchicznej analizy regresji — dla ogétu badanych oraz z
uwzglednieniem statusu wtasnos$ci firmy — w firmie panstwowej
oraz w firmie prywatnej.

Podsumowanie wynikow

Podsumowujgc wyniki hierarchicznej analizy regresji dla
komponentu afektywnego przywigzania do organizacji
przeprowadzonej na catej prdébie badanych pracownikéw oraz
niezaleznie dla firmy panAstwowej i prywatnej, mozna
powiedzieé¢, ze z grupy predyktordow traktowanych jako
indywidualne <czynniki kontekstu pracy, 1istotny dla
przywigzania afektywnego — w catej prdébie badanych — okazat
sie wiek pracownikdéw. Jest on istotnym predyktorem
przywigzania afektywnego w firmie prywatnej, w firmie
panstwowej natomiast wiek nie wpt*ywa na ten komponent
afektywny przywigzania. Z kolei =z grupy zmiennych
osobowosciowych istotnym predyktorem dla komponentu
przywigzania afektywnego okazato sie poczucie kontroli pracy
tylko w firmie panstwowej, natomiast samoocena nie ujawnita
swojego wptywu w zadnej z badanych grup pracownikoéw.
Analizujac wptyw zmiennych klimatu psychologicznego na
komponent afektywny przywigzania — w catej prdébie badanych -
zaobserwowal mozna, ze wyznaczany jest on zardéwno przez
bezpieczenstwo psychiczne, jak i znaczenie pracy. Jednakze
sprawdzajac te prawidtowo$¢ w obu grupach badanych okazato
sie, ze znaczenie pracy jest silniejszym predyktorem
komponentu afektywnego przywigzania do organizacji w firmie
panstwowej, niz prywatnej, natomiast wptyw bezpieczenstwa
psychicznego na przywigzanie afektywne w firmie panstwowej
okazat sie nieistotny.
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Ryc. 12. Predyktory przywigzania afektywnego w firmie
panstwowej i1 w firmie prywatnej

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.
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