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POCZUCIE ZWIAZANEGO Z PRACA PRZEPLYWU
JAKO CZYNNIK SUKCESU ZAWODOWEGO
PRACOWNIKOW W SEKTORZE PUBLICZNYM

Streszczenie: W ostatnich latach wyraznie ros$nie zainteresowanie wykorzystaniem do-
robku Pozytywnej Nauki Organizacji w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi w or-
ganizacjach publicznych. W tym konteks$cie nalezy zwrdci¢ uwage na zagadnienie po-
czucia zwiazanego z praca przeplywu i jego zwiazkéw z sukcesem zawodowym
pracownikow organizacji publicznych. W artykule podjgto probe odpowiedzi na naste-
pujace pytania: jaki jest poziom poczucia przeplywu doswiadczanego przez pracowni-
kéw organizacji publicznych oraz czy poczucie przeptywu jest powiazane z ich sukce-
sem zawodowym? Cele te zostana zrealizowane poprzez zaprezentowanie wynikow
badan empirycznych przeprowadzonych wsrdd pracownikéw organizacji publicznych.

Stowa kluczowe: poczucie przeptywu, sukces zawodowy, ZZL, organizacje publiczne.

Wprowadzenie

Przeobrazeniom w polskich organizacjach publicznych towarzysza liczne
obawy, lecz rowniez nadzieje ich pracownikow. Coraz wigcej pracownikow or-
ganizacji publicznych oczekuje, ze wykonywana przez nich praca bedzie nie tyl-
ko zrédtem dochodu, lecz takze radosci, satysfakcji i poczucia spetnienia. Jed-
nocze$nie w ostatnich latach ros$nie zainteresowanie wykorzystaniem dorobku
psychologii pozytywnej w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi. Coraz
wigksze uznanie zyskuje Pozytywna Nauka Organizacji (Positive Organizational
Scholarship — POS), ktora koncentruje si¢ na badaniu pozytywnych aspektow
funkcjonowania czlowieka w organizacji, jego silnych stronach, pozytywnych
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emocjach oraz mozliwosci ich wykorzystywania dla powodzenia organizacji.
POS skupia si¢ na takich zagadnieniach, jak np.: motywacja i zaangazowanie
pracownikow, satysfakcja z pracy, upelnomocnienie pracownikéw oraz zwigza-
nego z praca poczucia przeptywu (work-related flow). Jednak mimo popularno-
$ci tej tematyki, nadal niewiele badan empirycznych dotyczacych poczucia
przeptywu zostato zrealizowanych wsrod pracownikow organizacji publicznych.

W artykule podejmuje si¢ probe odpowiedzi na pytanie: jaki jest poziom
zwiazanego z praca poczucia przeptywu doswiadczanego przez pracownikow
organizacji publicznych oraz czy do$wiadczane przez pracownikow poczucie
przeptywu jest powiazane z ich sukcesem zawodowym?' Cel ten zostanie zreali-
zowany poprzez krotkie przedstawienie wynikow przeprowadzonych studiow li-
teraturowych i badan empirycznych dotyczacych poczucia pracownikdéw organi-
zacji publicznych.

1. Poczucie przeplywu — zarys zakresu pojeciowego,
uwarunkowania i efekty

Pojecie poczucia przeptywu zostato wprowadzone przez M. Csikszentmiha-
lyi’a [1975, s. 11], ktory zdefiniowat je jako cato$ciowe doznanie ludzi catkowi-
cie pochtonigtych jakim$ dziataniem. Poczucie przeptywu jest specyficznym
stanem, przezywanym przez osobg gleboko i wewngtrznie zaangazowana
w dziatania, ktore sprawiaja jej rados¢ i ktore pragnie kontynuowac [Salanova,
Bakker i Llorens, 2006, s. 2]. Pierwotnie bylo ono badane w kontekscie do-
$wiadczen artystow, sportowcow, aktorow, tancerzy itd. Dzisiaj jednak w licz-
nych badaniach empirycznych stwierdzono, ze poczucie przeplywu moze byé
takze odczuwane w pracy zawodowe;.

M. Csikszentmihalyi [1975, s. 11] pierwszy wspomniat o zwiazku migdzy
specyfika zadan zawodowych a poczuciem przepltywu. Pojecie to jednak trwale
do zarzadzania wprowadzit A.B. Bakker [2005, s. 26-44], ktory zdefiniowat po-
czucie zwiazanego z praca przeptywu jako krotkotrwate doznanie obejmujace
zaabsorbowanie praca, rados¢ z niej i wewngtrzng motywacje do pracy. Zaab-
sorbowanie praca jest stanem calkowitej koncentracji na niej, ktore sprawia, ze
pracownikom ,,czas ptynie szybko i zapominajg oni o wszystkim wokoét nich”
[Bakker, 2008, s. 401]. Rados¢ z pracy dotyczy przyjemnosci czerpanej z wyko-
nywanej pracy. Motywacja wewnetrzna odnosi si¢ do odczuwanej przez pra-

' Projekt zostat sfinansowany ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podsta-
wie decyzji numer DEC-2013/11/B/HS4/00561.
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cownika potrzeby dziatania, ktéra wynika z satysfakcji plynacej z samej istoty
dziatania — powoduje ona zachowanie jednostki, ktdérego celem nie jest osiagnig-
cie zewngtrznych nagrod, lecz celem ,,samym w sobie” jest dana aktywnos¢.

Na czgsto$¢ pojawiania si¢ poczucia przeptywu oddziatuja m.in. cechy sta-
nowiska pracy i rodzaj wykonywanych zadan. Szczeg6lnie wazne sa takie cechy
stanowiska pracy, jak [Burke, 2010, s. 43]: 1/ jasno okres$lone cele, 2/ informacja
zwrotna o wynikach, 3/ samodzielno$¢ dziatania, 4/ mozliwo$¢ skoncentrowania
si¢ na wykonywanej pracy, 5/ pewna swoboda odno$nie czasu pracy. Poczucie
przeplywu stanowi wazny czynnik okreslajacy jakos$c zycia zawodowego. Wiaze
si¢ ono z pozytywnymi emocjami, ktore pobudzaja che¢ dzialania, wptywaja
jest w stanie lepiej sobie radzi¢ z wyzwaniami i w petni wykorzystywac posia-
dane umiejgtnosci. Badania wskazuja, ze poczucie przeptywu korzystnie wply-
wa na rozw6j zawodowy pracownikow [Burke, 2010, s. 39]. Jest ono takze
zwiazane z lepszym samopoczuciem i wynikami dziatania [Salanova, Bakker
i Llorens, 2006, s. 1-22]. Wykazano, ze poczucie przeptywu jest dodatnio po-
wigzane ze stanem zdrowia psychicznego i fizycznego pracownikow [Burke,
2010, s. 43]. J. LeFevre [1988, s. 307-518] w badaniach empirycznych odkryt
dodatnie zwiazki wystepujace migdzy poczuciem przeptywu a motywacja, ak-
tywnoS$cig i satysfakcja zawodowa pracownikow. W badaniach empirycznych
przeprowadzonych w Norwegii i Turcji zaobserwowano, ze pracownicy, ktorzy
czesciej doswiadczali poczucia przeptywu, wyzej oceniali takze zadowolenie
Z pracy, zaangazowanie i skutecznos$¢ dziatania [Burke, 2010, s. 37].

2. Sukces zawodowy i jego zwiazek z poczuciem przeplywu

Sukces zawodowy jest definiowany jako realne lub subiektywne osiagnig-
cia jednostki, bedace wynikiem jej doswiadczen zawodowych [Judge i Kam-
meyer-Mueller, 2007, s. 60]. Wyrdzniane sa dwa, podstawowe rodzaje sukcesu
zawodowego, tj.: sukces obiektywny (objective success) oraz sukces wewngtrz-
ny (intrinsic success) [Marzec, 2008, s. 83]. Sukces obiektywny jest obserwo-
walny i okreslany przez pryzmat obiektywnych osiagni¢¢ jednostki w jej karie-
rze zawodowej, takich jak np.: stanowisko, liczba awansdéw, wysokosci
dochoddéw lub wynagrodzenia itp. [Seibert, Kraimer i Liden, 2001, s. 227].

Na oceng sukcesu zawodowego wptywaja jednak réwniez preferencje jed-
nostki co do kariery zawodowej i jej system warto$ci. Moze odnosi¢ si¢ on do
reakcji jednostki zar6wno na czynniki obiektywne, jak i subiektywne. U. Gatti-
ker i L. Larwood [1986, s. 78-94] zidentyfikowali takie wymiary subiektywnego
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sukcesu zawodowego jak: sukces stanowiskowy, interpersonalny, hierarchiczny,
finansowy 1 sukces zyciowy [Marzec, 2011, s. 267-283]. Sukces subiektywny
opisuje reakcje pracownika na réznorodne aspekty jego kariery zawodowej —
odzwierciedla sposob, w jaki postrzega on i ocenia swoja sytuacj¢ zawodowa.
W tym kontekscie warto zauwazy¢, ze w odniesieniu do pracownikow sektora
publicznego wskazuje si¢ na szczegoélne znaczenie subiektywnego sukcesu za-
wodowego, poniewaz jak sugeruja badania, dla pracownikow organizacji pu-
blicznych mniejsze znaczenie majg takie wyznaczniki obiektywnego sukcesu
zawodowego, jak np. wysoko$¢ wynagrodzenia, pozycja czy mozliwo$¢ awansu,
poniewaz czgsto sa oni silnie, wewngtrznie motywowani potrzeba stuzenia do-
bru ogblnospotecznemu.

Sukces zawodowy uwarunkowany jest szeregiem réznorodnych czynnikow
indywidualnych i kontekstualnych. Do czgsto wymienianych w literaturze
przedmiotu uwarunkowan indywidualnych naleza cechy psychologiczne jed-
nostki, jej cechy demograficzne oraz sytuacja zyciowa. Podstawowe czynniki
kontekstualne obejmuja uwarunkowania organizacyjne, okreslajace nie tylko
szanse pracownika na sukces zawodowy w organizacji, w ktorej aktualnie jest
zatrudniony, lecz takze oddziatlujace na mozliwos$ci osiagnigcia sukcesu zawo-
dowego poza organizacja, poniewaz dziatania organizacji wptywaja na zatrud-
nialno$¢ pracownika, stanowiaca jego ,,potencjat kariery”, ktory moze on wyko-
rzysta¢ takze w innych organizacjach.

Zmiany w relacjach zatrudnienia, a zwlaszcza ich wigksza ,,tymczasowos¢”
i elastycznos¢ spowodowaty, ze obecnie coraz silniej akcentowany jest zwiazek
pomiedzy zatrudnialnos$cia pracownika a sukcesem zawodowym, ktory przestat
by¢ ,,umiejscowiony” w konkretnej organizacji, bowiem to gtéwnie od poziomu
zatrudnialno$ci pracownika zaleza jego mozliwosci rozwoju kariery zawodowej
takze poza organizacja. Dzialania organizacji, ktore prowadza do rozwoju zatrud-
nialno$ci zwigkszaja jednoczesnie szanse pracownikow na sukces zawodowy na
wewnetrznym lub zewngtrznym rynku pracy. Stad tez mozliwos$¢ rozwoju zawo-
dowego, rozumianego jako proces rozwijania kompetencji i uwalniania potencjalu
jednostki, staje si¢ dla wielu pracownikow nie tylko waznym czynnikiem decydu-
jacym o atrakcyjnosci pracodawcy, lecz nawet jednym z kryteriow sukcesu zawo-
dowego [Swanson i1 Holton, 2009, s. 4]. Dotyczy to zwlaszcza pracownikoéw orga-
nizacji publicznych, ktorzy nierzadko w wykonywanej pracy poszukuja mozliwosci
spelienia i samorealizacji. Jak sugeruja badania, wlasnie te osoby szczegdlnie czg-
sto doswiadczaja zwiazanego z praca poczucia przeptywu. Z drugiej strony, jak
wykazaly badania, poczucie przeptywu wpltywa na zatrudnialno$¢ pracownikow
[Van der Heijden i Bakker, 2011, s. 240-242]. Zasadne jest zatem przypuszczenie,
ze poczucie przeptywu oddzialuje takze na sukces zawodowy pracownikow.
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3. Metodyka i wyniki badan

Badania empiryczne przeprowadzono w ostatnim kwartale 2012 r. Ich ce-
lem byta odpowiedz na nastgpujace pytania:

1/ Jaki jest poziom zwiazanego z praca poczucia przeptywu doswiadczanego
przez pracownikow organizacji publicznych?

2/ Czy istnieje zwiazek pomigdzy poczuciem przeplywu a obiektywnym i su-
biektywnym sukcesem zawodowym pracownikow?

Proba badawcza objeta 318 pracownikdéw organizacji publicznych z terenu
potudniowej Polski. Do pomiaru subiektywnego sukcesu zawodowego zastoso-
wano skale opracowanag przez U.E. Gattikera i L. Larwood [1986, s. 86]. Obiek-
tywny sukces zawodowy mierzono zmodyfikowana skala S.E. Seiberta,
M.L. Kraimer i R.C. Lidena [2001, s. 227], obejmujaca takie jego wyznaczniki
jak: liczbe awansow w calej karierze zawodowej, liczbe awans6w w obecnej or-
ganizacji, wysoko$¢ rocznego wynagrodzenia (pensji) brutto oraz wysokos¢
rocznej premii brutto. Poczucie przeptywu mierzono narzgdziem Work-Related
Flow Inventory A.B. Bakkera [2008, s. 400-414]. W odpowiedziach zastosowa-
no 7-stopniowa skale porzadkowa.

Struktura proby wedlug poziomu wyksztatcenia respondentéw byla naste-
pujaca: 41,8% badanych posiadato wyksztatcenie wyzsze, magisterskie, 45,0%
licencjat, 10,7% wyksztalcenie $rednie. Ze wzglgedu na wymogi formalne sta-
wiane pracownikom organizacji publicznych udziat 0séb o innym poziomie wy-
ksztatcenia wyniost 2,5%. Wigkszo$¢ uczestnikow badania stanowity kobiety
(85,8%). Struktura proby wedlug wieku byta nastgpujaca: 20,8% badanych byto
w wieku od 18 do 26 lat, 26,4% — od 27 do 34 lat, 22,6% — od 35 do 43 lat,
24,2% — od 44 do 53 lat, 6% stanowili pracownicy w wieku powyzej 53 lat. 44%
respondentow zatrudnionych bylo w administracji publicznej i w gwarantowane;j
prawnie opiece socjalnej, 21,4% pracowalo w edukacji, a 16,7% w publicznej
ochronie zdrowia. Udzial osob zatrudnionych w organizacjach publicznych prowa-
dzacych inny rodzaj dziatalnosci nie przekraczat 5% (tfacznie 17,9%). Dla realizacji
celow badania zastosowano statystyki opisowe i analizg¢ korelacji Spearmana.

Uzyskane wyniki badan wskazuja na raczej wysoki poziom poczucia zwia-
zanego z pracg przeptywu — $rednia wyniosta 3,94 punktu w skali siedmiopunk-
towej’. Jednak wystepuja wyrazne roznice miedzy poziomem takich jego wy-
miaréw, jak zaabsorbowanie praca i rado$¢ z pracy, ktére Srednio ocenione

2 Do pomiaru poczucia przeptywu i jego poszczegélnych wymiaréw wykorzystano wskazniki bedace
srednia z poszczegolnych pozycji skali [Wieczorkowska, Kochanski i Eljaszuk, 2003, s. 4].
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zostaly przez badanych na 4,21 punktu i 4,20 punktu (odpowiednio), a pozio-
mem motywacji wewnetrznej, ktora uzyskala wyraznie nizsze oceny ($rednia
3,51 punktu) (tabela 1).

Tabela 1. Poziom poczucia przeptywu — statystki opisowe

X . . . Odchyl. ..
Zmienne Srednia Mediana Rozstep Minim. Maks.
stand.
Zaabsorbowanie praca 421 425 1,15 5,75 1,25 7,00
Rados¢ z pracy 4,20 4,25 1,29 6,00 1,00 7,00
Wewngtrzna motywacja 3,51 3,50 1,18 6,00 1,00 7,00
Przeptyw (catosc) 3,94 4,00 1,00 5,62 1,31 6,92

Zrodto: Opracowanie whasne.

Nastepnie analizie poddano zwiazki pomi¢dzy poczuciem przeptywu a wy-
znacznikami obiektywnego sukcesu zawodowego (tabela 2). Analiza wykazata,
ze wystepuja istotne, dodatnie korelacje pomigdzy ogélnym poziomem poczucia
przeptywu a takimi wyznacznikami obiektywnego sukcesu, jak: liczba awansow
w organizacji (0,19), liczba awansow w karierze (0,19) oraz wysoko$¢ premii
(nagrod) (0,14). Nie stwierdzono natomiast istnienia zalezno$ci pomigdzy po-
czuciem przeptywu 1 jego wymiarami a wysokoscia pensji. Ponadto wysoko$é
premii byla powiazana jedynie z motywacja wewnetrzna pracownikow (0,16).
Z kolei liczba awans6w w organizacji i w karierze byly dodatnio skorelowane
zardbwno z radoscia z pracy (odpowiednio: 0,19 i 0,16), jak i motywacja we-
wngtrzna (odpowiednio: 0,17 1 0,19). Jedynie w przypadku zaabsorbowania pra-
cq nie stwierdzono wystgpowania istotnych korelacji z badanymi wyznacznika-
mi obiektywnego sukcesu zawodowego.

Tabela 2. Analiza korelacji Spearmana pomigdzy poczuciem przeplywu a obiektywnym
sukcesem zawodowym

Zmienne M 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1. Zaabsorbowanie praca 421 |-
. Rados¢ z pracy 420 (0417 |-
. Wewngtrzna motywacja 3,51 047" 10,70™ |-
. Przepltyw (cato$cé) 3,94 10,72" (0,857 0,877 |-

. Liczba awansow w organizacji |1,48 0,08 0,19” (0,17 10,19 |-
. Liczba awansow w karierze ~ |2,10 0,09 [0,16™ (0,19 (0,19 (0,777 |-
. Wysokos¢ pensji 3271096(0,09 (0,07 10,09 (0,09 038" (038" |-
. Wysokos¢ premii (nagrod) 3705,33(0,09 0,08 |0,16™ |0,14" |0,10 [0,19 [0,157 |-

0 (N[N |Wn | BN

*p < 0,05; ** p < 0,01

Zrodto: Opracowanie whasne.
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W kolejnym kroku, rowniez wykorzystujac analizg korelacji Spearmana,
badano zwiazki wystepujace pomigdzy poczuciem przeptywu i jego wymiarami
a subiektywnym sukcesem zawodowym pracownikow (tabela 3). Analiza wyka-
zala, ze wystepuje wyrazna, dodatnia zalezno$¢ pomigdzy poczuciem przepltywu
a subiektywnym sukcesem zawodowym (jego cato§ciowa ocena) (0,55). Najsil-
niejsze korelacje zaobserwowano pomigdzy sukcesem stanowiskowym a poczu-
ciem przeptywu (0,65) oraz jego wymiarami — rado$cia z pracy (0,63) i motywa-
cja wewngtrzna (0,58). Najstabsze zalezno$ci zaobserwowano natomiast migdzy
poczuciem przeplywu a sukcesem zyciowym i finansowym.

Tabela 3. Analiza korelacji Spearmana pomigdzy poczuciem przeplywu
a subiektywnym sukcesem zawodowym

Zmienne M. 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1. Zaabsorbowanie praca 421 |-
2. Rado$¢ z pracy 420 |0,417|-
3. Wewngtrzna motywacja 3,51 (0,47710,707|-
4. Przeptyw (cato$c) 3,94 0,720,857 (0,89™ |-
5. Sukces stanowiskowy 4,43 10,407(0,637(0,587 (0,657 |-
6. Sukces interpersonalny 5,46 10,24™(0,40™(0,330,397°(0,54"" |-
7. Sukces finansowy 3,42 10,09 [0,28"(0,26™0,26™(0,46™(0,36™ |-
8. Sukces hierarchiczny 427 (0,24710,43"(0,42"0,43"|0,56™ (0,347 (0,47" |-
9. Sukces zyciowy 596 0,11" 0,2177]0,08 [0,15"|0,08 [0,237(0,03 {0,09 |-
10. Sukces subiektywny o . - - - " . - .
(calosd) 4,71 10,317°]0,56"|0,49""0,55™ (0,78 |0,68"0,75"° 10,75 |0,34"" |-

*p < 0,05; ** p < 0,01

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Podsumowanie

Uzyskane wyniki sugeruja, ze badani pracownicy doswiadczaja raczej wy-
sokiego poziomu poczucia przeptywu. Jednak wystepuja wyrazne réznice mig-
dzy poziomem jego poszczegdlnych wymiaréw. Niepokojacy jest fakt, ze najni-
zej oceniony zostal poziom motywacji wewngtrznej, ktéry mozna uzna¢ jedynie
za przecigtny, co wskazuje, ze badani raczej daza do realizacji zewnetrznych ce-
l6w. Zaobserwowano, ze poczucie przeptywu jest powiazane zarowno z obiek-
tywnym, jak i subiektywnym sukcesem zawodowym. W przypadku obiektywne-
go sukcesu zawodowego stwierdzono, ze wystgpuja istotne zalezno$ci migdzy
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poczuciem przeplywu a liczba awansow w karierze i w organizacji oraz wysoko-
$cia premii, lecz brak jest znaczacych powiazan migdzy poczuciem przepltywu
a wysokoscia pens;ji.

Wyniki te maja duze znaczenie praktyczne. Z jednej strony zaobserwowane
zaleznosci migdzy liczba awanséw 1 wysoko$cia premii a poczuciem przeplywu
wskazuja, ze w organizacjach publicznych w pewnym stopniu docenia si¢ mo-
tywacje wewngetrzng pracownikdéw i ich zaabsorbowanie wykonywana praca.
Z drugiej strony, sugeruja one konieczno$¢ zwigkszenia elastycznosci systemow
wynagrodzen w organizacjach publicznych i uwzglednienia czynnikow, ktore
wplywaja na wyniki dzialania pracownikow. Niewatpliwie sztywne systemy na-
gradzania, charakterystyczne dla organizacji publicznych, nie tworza warunkow
sprzyjajacych doswiadczaniu przez pracownikoéw poczucia przeptywu.
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WORK-RELATED FLOW AS A FACTOR OF EMPLOYEES’
CAREER SUCCESS IN THE PUBLIC SECTOR

Summary: An interest in the use of achievements of Positive Organizational Scholars-
hip in the practice of Human Resource Management in the public organizations has di-
stinctly grown in the last years. In this context attention should be paid to the issue of
work-related flow and its relationships with career success of public organizations’ em-
ployees. This paper tries to answer the following questions: what is the level of flow of
the public organizations’ employees and is flow experienced by employees connected
with their career success? These aims will be achieved by presenting the results of empi-
rical research carried out among employees of public organizations.

Keywords: flow, career success, HRM, public organizations.



