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REAKTYWNOSC A ZADOWOLENIE Z PRACY

WSTEP

Problematyka zadowolenia z pracy byla wielokrotnie podejmowana przez
badaczy przez ostatnie 60 lat. Poczatkowo przez zadowolenie z pracy
rozumiano krétkotrwale reakcje emocjonalne zwiagzane z wykonywana praca,
wynikajace z checi zaspokojenia potrzeb. Innym razem zadowolenie trak-
towano, jako wzglednie trwate uczucia doznawane w pracy oraz wobec
pracy (Schwab, Cummings 1983).

W latach 60. zaczgto rozumie¢ zadowolenie z pracy, jako postawe
obejmujaca aspekt emocjonalny oraz poznawczy. W definicjach podkre§lano
wazno$¢ aspektu emocjonalnego, natomiast techniki badawcze mierzyty
komponent poznawczy. Jednak jak wiadomo z pdZniejszych badafi, moga
wystgpowaé duze rozbieznoSci pomigdzy uczuciami, ktére jednostka odczuwa
W pracy i wobec pracy, a tym co czlowiek mysli o swojej pracy. Poznawcze
i emocjonalne skladniki zadowolenia z pracy moga by¢ uwarunkowane innymi
czynnikami, a takze moga prowadzi¢ do réznych konsekwencji (Brief 1998).
Stad wielu badaczy zaczglo podkreslac potrzebg niezaleznego badania
afektywnego i poznawczego aspektu zadowolenia z pracy. Wedlug A. P.
Briefa (1998), zadowolenie z pracy jest wewngtrznym stanem wyrazanym
w reakcjach emocjonalnych lub/i w ocenach poznawczych wykonywanej
pracy. Reakcje emocjonalne oznaczaja samopoczucie w pracy lub doSwiad-
czane uczucia wobec pracy, a oceny poznawcze, zwane inaczej satysfakcja
z pracy, okreSlaja, w jakim stopniu czlowiek postrzega wykonywana prace
jako korzystna, badZ niekorzystna.

[63]
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Nawet ujmowany w powyzszej definicji afektywny komponent zadowo-
lenia z pracy nie musi by¢ jednorodny. Czym innym moga by¢ emocje
doSwiadczane w pracy (ktére dodatkowo moga by¢é mierzone czestoScia
lub intensywnoS$cia wystepowania), a czym innym stosunek emocjonalny
wobec pracy (Brief 1998). Na przyklad pracownik zaktadu pogrzebowego
czy psycholog pracujacy z ofiarami przemocy moze przezywaé wiele
nieprzyjemnych emocji w pracy, a réwnocze$nie do§wiadcza¢ pozytywnych
emocji wobec swojej pracy. Istotne wydaje si¢ dokltadne okreslenie, jak
rozumiane jest afektywne zadowolenie z pracy w danych badaniach. Brief
jest zwolennikiem mierzenia zadowolenia afektywnego nastrojem w pracy,
jednak przypuszcza, ze w przysztoSci bedzie si¢ odchodzi¢ od tego sposo-
bu pomiaru.

D. Watson i A. Tellegen (Watson i in. 1988; Watson, Clark 1999),
odwotujac si¢ do wynikéw otrzymanych za pomoca analizy czynnikowej,
stwierdzili, ze stany afektywne sa najlepiej opisywane przez dwa niezalezne
wymiary: pozytywny i negatywny. A. P. Brief (1998) wymienia wiele badai
potwierdzajacych istnienie wyzej wymienionych wymiar6w emocjonalnego
zadowolenia z pracy. Jak wida¢ do$wiadczanie standw emocjonalnych
pozytywnych nie implikuje braku stanéw negatywnych i odwrotnie. Zasadne
wigc wydaje si¢ odrebne ujmowanie afektu pozytywnego i negatywnego
W pracy.

Zadowolenie poznawcze jest w literaturze przedmiotu (Argyle, Martin
1991; Banka 2000; Brief 1998; Spector 1997) ujmowane z rdéznych per-
spektyw: 1) jako zadowolenie z poszczegllnych sktadnikéw pracy, 2) jako
zadowolenie poznawcze z pracy okreSlane przez obliczenie S$redniego
zadowolenia z poszczegllnych sktadnikéw lub 3) jako zadowolenie ogdlne
Z pracy, wyrazane w ocenach poznawczych swojej pracy jako catosci.

Wyniki badafi empirycznych wskazuja, ze te trzy aspekty zadowolenia
z pracy wcale nie musza byé w harmonii, co jest szczegdlnie zaskakujace
w przypadku rozbieznoSci pomigdzy zadowoleniem poznawczym w drugim
i trzecim znaczeniu. Nalezy wigc mierzy¢ je oddzielnie, lub wyraznie okreslic,
ktory aspekt zadowolenia poznawczego poddaje si¢ badaniu.

Powyzsze rozwazania nasuwaja refleksje, ze catkowite zadowolenie z pracy
moze sklada¢ si¢ z kombinacji r6znych pozioméw zadowolenia poznawczego
i emocjonalnego. W niniejszej pracy przyjrzymy sie blizej zwiazkom
reaktywnosci z zadowoleniem z pracy, okre§lanym przez afekt pozytywny
i negatywny oraz ogélne poznawcze zadowolenie z pracy.

Z dotychczasowych badaf (Furnham 1991; Brief 1998) wynika, ze
zadowolenie z pracy zalezy od cech pracy, od dopasowania osoby do pracy
oraz od samych cech osoby. Poszczegdlni badacze ktada nacisk na wybrane
uwarunkowania zadowolenia z pracy, jednak nowoczesne modele, jak na
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przyktad A. Furnhama (1991) czy A. P. Briefa (1998), przywiazuja wage
do wszystkich trzech wyzej wymienionych przyczyn zadowolenia.

Andrzej Eliasz w Transakcyjnym Modelu Temperamentu (Eliasz 1981,
1990), definiuje temperament jako ,[...] zbidér mechanizmdéw regulacji
stymulacji na poziomie dynamiki zachowar, ktéry t¢ dynamike wyznacza
wzglednie trwale w obrebie pewnych klas sytuacji, tj. w koherentnie staty
sposob’’ (Eliasz 1991, s. 8). Zespoty tych mechanizméw tworza — migdzy
innymi — reaktywnoS$¢ i aktywno$¢, ktore dotycza intensywnosci zachowan
w réznych klasach sytuacji’’. Reaktywnos¢ to ,,[...] zbiér tych mechanizméw
regulacji, ktére determinujg koherentnie stalag dynamik¢ reakcji na bodzce
(zachowania typu respondent)” (Eliasz 1991, s. 8). Temperament, a w szcze-
gblnosci reaktywnosé, jest wigc waznym ogniwem ztoZzonego systemu regulacji
stymulacji i wpltywa na wiele aspektéw zycia ludzkiego, w tym na zadowolenie
z pracy. Ponadto, cho¢ oddziatywania pomigdzy reaktywnoScia a zadowoleniem
z pracy moga by¢ dwukierunkowe, mozna przypuszczaé, ze to reaktywnos$¢
jako cecha w duzym stopniu uwarunkowana biologicznie, bardziej wplywa
na zadowolenie z pracy niz zadowolenie z pracy na reaktywno$¢. Warto
podkresli¢, ze reaktywno$¢ moze w dwojaki sposéb oddziatywal na zado-
wolenie z pracy: poSrednio, gdy modyfikuje spostrzeganie cech pracy,
a w rezultacie takze zadowolenie, oraz bezposrednio — czyli niezaleznie od
cech pracy.

Z badan A. Zalewskiej (2001b) wynika m. in., Ze jednostki niskoreaktywne
przejawiaja mniejsza zmienno$¢ nastroju w nowym miejscu pracy. W ich
przypadku czestos¢ doSwiadczania afektu pozytywnego koreluje dodatnio
z o0gllnym zadowoleniem poznawczym, a czg¢sto§S¢ afektu negatywnego
ujemnie. Osoby wysokoreaktywne odznaczaja si¢ wigksza intensywnoScia
emocji oraz stwierdza si¢ u nich brak zaleznoSci miedzy ogdlnym zado-
woleniem poznawczym a emocjonalnym w pracy. Nie zaobserwowano wplywu
reaktywnosci na afekt pozytywny lub negatywny w pracy, ani na ogélne
zadowolenie z pracy. Nalezy zaznaczyC, ze reaktywno$¢ byta w tych badaniach
mierzona Kwestionariuszem Temperamentu PTS, a afekt pozytywny i afekt
negatywny byty rozumiane jako czgsto§¢ wystgpowania emocji pozytywnych
i emocji negatywnych.

Celem niniejszych badaf jest ponowne zbadanie bezpoSredniego zwiazku
reaktywnoSci z zadowoleniem z pracy. ReaktywnoS$¢ i poszczegdlne kom-
ponenty zadowolenia z pracy beda mierzone za pomoca innych technik,
a afektywny komponent zadowolenia z pracy rozumiany bedzie nie jako
czgstoSe, a jako intensywno$¢ stanéw emocjonalnych przezywanych w czasie
pracy.

W oparciu o wiele badan J. Strelau (1985) stwierdza, ze w zalezno$ci od
poziomu reaktywno$ci ludzie wybieraja rézne style dziatania (niskoreaktywni
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— styl prostolinijny, wysokoreaktywni — styl wspomagajacy) zapewniajace
im wysoki poziom wykonania i brak nadmiernych kosztéw psychofiz-
jologicznych. Innymi stowy wybdr odpowiedniego stylu dziatania pozwala
na taki spos6b wykonywania zadafd (réwniez tych zwiazanych z praca
zawodowa), ktory zaspokaja ich potrzebe funkcjonowania w optimum
aktywacji, co jednoczeS$nie zapewnia wysoki poziom wykonania i dobre
samopoczucie w czasie pracy. Zaktadajac, ze na og6t ludzie moga sami
wybiera styl wykonania powierzonych zadan mozna sadzi¢, ze reaktyw-
no$¢ nie réznicuje poziomu wykonania. Podobny poziom wykonania pra-
wdopodobnie prowadzi do podobnych korzysci materialnych i niematerial-
nych osiaganych dzigki pracy. Z powyzszych rozwazafi mozZna wnios-
kowaé o braku zwigzku reaktywnosci z dokonywanymi ocenami swojej
pracy, a wigc i wynikajacym z nich ogdlnym zadowoleniem poznawczym
z pracy.

Zaréwno badania nad osobami o réznym stazu (Zalewska 1999), jak
i nowo zatrudnionymi pracownikami (Zalewska 2001b) wskazuja na brak
zwiazku miedzy reaktywnoscig a ogdélnym zadowoleniem poznawczym z pracy.
Biorac pod uwage powyzsze rozwazania na temat stylow dziatania i wczes-
niejsze wyniki badafi A. Zalewskiej (1997, 1999, 2001b) wysunigto nastgpujaca
hipoteze:

Hipoteza 1. Reaktywno$¢ nie wykazuje zwiazku z ogélnym poznawczym
zadowoleniem z pracy.

Mozna przypuszczaé, ze skoro osoby wysokoreaktywne sg bardziej
wrazliwe na bodZce i reaguja na nie intensywniej, to silniej do§wiadczaja
pozytywnych i negatywnych emocji, a takze wiecej zmian w znaku emo-
cji. WczeSniejsze badania Zalewskiej (2001b) nad osobami w nowym
miejscu pracy potwierdzaja te zaleznoSci. Stad wynikaja nastgpujace hipo-
tezy badawcze:

Hipoteza 2. Im wyzszy poziom reaktywnoSci tym wyzszy afekt pozytywny
w pracy, rozumiany jako intensywno$¢ pozytywnych emocji przezywanych
podczas pracy.

Hipoteza 3. Im wyzszy poziom reaktywnosci tym wyzszy afekt negatywny
w pracy, rozumiany jako intensywnoS$¢ negatywnych emocji przezywanych
podczas pracy.

Zalewska (2001b) postawita réwniez pytanie czy reaktywno$¢ rdznicuje
zwiazki pomigdzy poszczegélnymi aspektami zadowolenia z pracy. Z jej
badafi wynika, Ze u oséb niskoreaktywnych zwiazki miedzy poznawczymi
wymiarami, mi¢dzy emocjonalnymi wymiarami oraz takze pomigdzy wy-
miarami emocjonalnymi a poznawczymi zadowolenia z pracy sa silniejsze
niz w grupie wysokoreaktywnych. Wyzsza wrazliwo$¢ na bodZce wysoko-
reaktywnych moze wptywaé na bardziej zrdéznicowane oceny poznawcze
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i niezaleznie na bardziej zrdznicowane emocje. Poza tym doSwiadczanie
silniejszych emocji negatywnych moze prowadzi¢ do uzywania mniej
kosztownych styléw poznawczych (szczegélnie stylu konkretnego jako
przeciwiefistwa stylu abstrakcyjnego — Strelau 1985) a w konsekwencji do
bardziej szczegbélowych i1 zréznicowanych ocen swojej pracy. Bogatsze
i bardziej zr6znicowane pod wzgledem intensywnoSci emocje mogg prowadzié
do subtelnych réznic w ocenach poznawczych swojej pracy i na odwrét
— subtelne réznice w ocenach poznawczych indukuja réznice w intensywnosci
emocji (Zalewska 2001b).

Rezultaty cytowanych badan, jak i brak jednoznacznych wyjasnien ich
wynikéw sktaniajag do ponownego postawienia pytania o zwiazki poszczegodl-
nych aspektéw zadowolenia z pracy w grupach os6b nisko- i wysokoreak-
tywnych. Zaréwno zadowolenie z pracy, jak i reaktywno$¢ jest w niniejszej
pracy mierzona innymi technikami, co moze rzuci¢ dodatkowe S§wiatto na
uzyskane wyniki. Zadowolenie emocjonalne bedzie rozumiane jako inten-
sywnoS¢ (a nie czesto$¢) emocji doSwiadczanych w czasie pracy. Przytaczane
wyzej zaleznoSci potwierdzone w badaniach nad osobami w nowym miejscu
pracy pozwalaja na wysunigcie nastgpujacej ogdlnej hipotezy:

Hipoteza 4. W grupie os6b niskoreaktywnych wystepuja silniejsze zwiazki
pomigdzy poszczegdlnymi aspektami zadowolenia z pracy, niz w grupie
wysokoreaktywnych.

METODA

Osoby badane i przebieg badan

W badaniach uczestniczyto 128 os6éb (64 kobiety i 64 mgzczyzn) w wieku
od 18 do 57 lat. Srednia wieku wynosita 35,05 lat, odchylenie standardowe
9,69. Wsréd os6b badanych mozna wyr6zni¢é dwie réwnoliczne grupy
zawodowe: zawody wolne (zaliczono tu: adwokatéw, agentow ubezpiecze-
niowych, dziennikarzy, architektow, wiascicieli firm, artystow itp.) i zawody
konwencjonalne (zawody ustugowe, medyczne, pracownicy fizyczni, urzednicy,
nauczyciele itp.).

Badani otrzymali na tydziei czasu komplet technik badawczych, co
umozliwito im wypetnienie kwestionariuszy i podanie danych biograficznych
w dogodnych dla siebie warunkach. Po tygodniu wszystkie techniki zostaly
zebrane, a ich wyniki zakodowano w programie Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) w celu dokonania analiz statystycznych.
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Techniki i wskazniki zmiennych

Do pomiaru reaktywno$ci zostal wykorzystany Kwestionariusz Reaktywnos-
ci A. Eliasza, R. Karwowskiej i J. Sodolskiej, skonstruowany w oparciu
o zalozenia Transakcyjnego Modelu Temperamentu. Kwestionariusz ten mierzy
reaktywnos$¢ i aktywno$¢, podzielona na trzy podwymiary sytuacyjne, oraz
reaktywnoS$¢ i aktywno$¢ ogdlna, bedaca suma poszczegélnych podwymiardw.
Autorzy wyrdznili trzy klasy sytuacji — fizyczna, spoleczng i poznawcza
— w ktérych postanowili zbada¢ wtasciwosci temperamentu. Na kazda z klas
sytuacji sktadaja si¢ dwie sytuacje szczegdlowe. Sytuacje fizyczne: jeste$
pasazerem samochodu, ktéry jedzie z bardzo duza szybko$cia; robisz co$
waznego w hataSliwym otoczeniu. Sytuacje spoleczne: znajdujesz si¢ po raz
pierwszy w gronie nieznanych ci oséb, z ktérymi begdziesz przebywaé dtuzszy
czas; jeste§ na przyjeciu towarzyskim wsrdd nieznanych ci osob. Sytuacje
poznawcze: rozwigzujesz trudny problem; uczysz si¢ czego$§ nowego.

W kazdej z sytuacji zadawane sa szczegblowe pytania zmierzajace do
oszacowania reaktywno$ci (intensywnos$ci reakcji — cze§¢ B) i aktywnoSci
(tendencji do podejmowania silnie stymulujacych zachowan celowych — czesc
A) w danej sytuacji. Badany wedtug tych samych kryteriow opisuje wszystkie
wymienione sytuacje. W odniesieniu do reaktywnoS$ci ocenia je na cztero-
stopniowej skali zakre§lajac odpowiednia liczbe: zdecydowanie tak 1-2-3—4
zdecydowanie nie. AktywnoS¢ jest oceniana na skali szeSciostopniowej — nigdy,
bardzo rzadko, rzadko, czesto, bardzo czesto, zawsze. Wyniki kwestionariusza
oblicza si¢ wedlug klucza, im wyzszy wynik tym wyzsza reaktywnoS$¢
i aktywnos$¢ osoby badanej.

Ze wzgledu na brak podrgcznika do skali, wykonano analiz¢ czynnikowa
dla skal reaktywnoS$ci sytuacyjnej i ponizej zamieszczono jej wyniki. Analiza
czynnikowa (metoda gtéwnych sktadowych) wytonita tylko jeden czynnik
o wartosSci wtasnej wyzszej od jednosci (2,85). Czynnik ten wyjasnia ok.
47,6% wspoOlnej wariancji. Za wyjatkiem skal do pomiaru reaktywnoSci
fizycznej, skale do pomiaru sytuacyjnej reaktywnoSci maja bardzo wysokie
(A 0,70) tadunki czynnikowe. Skale reaktywnos$ci fizycznej sa jednak takze
wysoko natadowane tym czynnikiem (0,40 i 0,49). Dane te wskazuja, ze
czynnik ten mozna interpretowac jako ogdlna reaktywno$¢ (por. tab. 1).

Pomiar ogélnej reaktywnos$ci odznacza si¢ takze satysfakcjonujaca
rzetelnoScia — wspdtczynnik alfa Cronbacha wynosi 0,74 (N = 114). Pomiar
ogolnej reaktywnoSci wykazuje silne korelacje z pomiarem reaktywnoSci za
pomoca Kwestionariusza Temperamentu Strelaua KTS (0,52) oraz Zmody-
fikowanego Kwestionariusza Temperamentu Strelaua KTS-Z (0,57) (Zalewska
1995). Otrzymane wyniki pozwalaja wnioskowaé, ze pomiar ogélnej reak-
tywnoSci jako sumy wynikéw dla skal jest wystarczajaco trafny i rzetelny.
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Tabela 1

Ladunki czynnikowe dla skal reaktywnosci sytuacyjnej, warto$¢ whasna czynnika i procent wyjasniane;j
wariancji — wyniki analizy czynnikowe;j

Wymiary Ladunki czynnikowe
Reaktywnos¢ fizyczna 1 0,399
Reaktywnos¢ fizyczna 2 0,492
Reaktywnos$¢ spoteczna 1 0,794
Reaktywno$¢ spoteczna 2 0,775
Reaktywnos$¢ poznawcza 1 0,778
Reaktywno$¢ poznawcza 2 0,786
Warto$¢ wtasna czynnika 2,854
% wariancji wyjaSnianej 47,573

Do oszacowania emocjonalnego zadowolenia z pracy wykorzystano
technik¢ Job Affect Scale (M. J. Bruke, A. P. Brief, J. M. George,
L. Roberson 1 J. Webster 1989) w adaptacji Zalewskiej (2002). Skala
mierzy oddzielnie afekt pozytywny i negatywny zadowolenia z pracy.
Sktada si¢ z 20 przymiotnikéw: 10 dotyczy afektu pozytywnego (pozyty-
wnego zaangazowania), 10 afektu negatywnego (nieprzyjemnego zaan-
gazowania). Osoba badana ocenia od 1 pkt (bardzo stabo) do 7 pkt
(bardzo silnie) jak silnie odczuwata dane stany emocjonalne w ciagu
ostatnich 2 tygodni w pracy i wynik wpisuje obok odpowiedniego przy-
miotnika. Na afekt pozytywny sktadaja si¢ dwie podskale: silny afekt
pozytywny (aktywny, silny, podekscytowany, peten entuzjazmu, peten
werwy, animuszu, pelen uniesienia) i staby afekt pozytywny (senny, znu-
dzony, ospaty, spowolnialy). Na afekt negatywny réwniez sktadaja si¢
dwie podskale: silny afekt negatywny (strapiony, peten pogardy, wrogi,
bojazliwy, zdenerwowany, stremowany) i staby afekt negatywny (spokoj-
ny, wypoczety, odprezony, pogodny). Wspdtczynnik alfa Cronbacha wyno-
si dla afektu pozytywnego 0,839, a dla negatywnego 0,787 (dla préby
N = 330, por. Zalewska 2002).

Do okreSlenia ogdlnej satysfakcji poznawczej z pracy wykorzystano Skalg
Satysfakcji z Zycia (The Satisfaction With Life Scale (SWLS) — E. Diener,
R. A. Emmons, R. J. Larsen 1 S. Griffin, 1985) zmodyfikowana tak, aby
skala mierzyta zadowolenie z pracy (Skala Satysfakcji z Pracy — Zalewska
2003). Cate narzedzie sklada si¢ z pigciu stwierdzen dotyczacych pracy
i ocenianych od 1 pkt (zdecydowanie nie zgadzam si¢) do 7 pkt (zdecy-
dowanie zgadzam si¢). Wynik skali jest prosta suma wszystkich odpowiedzi.
Obliczono korelacje z wymiarem okreSlajacym ogélna satysfakcjge z pracy
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Kwestionariusza — Arkusz Opisu Pracy (Zalewska 2001; wspoltczynnik
r-Pearsona wynosi 0,732; p < 0,001; N = 119); wspoétczynnik alfa Cronbacha
= 0,864 (dla proby N = 330, por. Zalewska 2003).

WYNIKI

Tabela 2

Wspbtczynniki korelacji r-Pearsona pomiedzy reaktywnoScia a poszczegdlnymi sktadnikami ogdlnego
zadowolenia z pracy w calej badanej grupie

Afekt pozytywny Afekt negatywny Satysfakcja poznawcza
Reaktywnosé -0,36* 0,255* 0,134

* Korelacje istotne na poziomie 0,01 lub mniejszym.

Jak pokazano w tab. 2 reaktywnoS$¢ koreluje dodatnio z afektem pozytyw-
nym i ujemnie z negatywnym. Nie zaobserwowano zwiazku pomigdzy
reaktywnos$cia a satysfakcja poznawcza z pracy.

Tabela 3

Wspbtczynniki korelacji r-Pearsona miedzy poszczegdlnymi sktadnikami zadowolenia
z pracy — w grupie niskoreaktywnych (ponizej przekatnej) i wysokoreaktywnych
(powyzej przekatnej)

NR/WR Afekt pozytywny Afekt negatywny Satysfakcja poznawcza
Afekt pozytywny - -0,144 0,209
Afekt negatywny -0,337* -0,037
Satysfakcja poznawcza 0,403%* —0,437%% -

* Korelacje istotne na poziomie 0,05 lub mniejszym. ** Korelacje istotne na poziomie 0,01
lub mniejszym.

Istotne korelacje wystepuja tylko w grupie niskoreaktywnych i to migdzy
wszystkimi aspektami zadowolenia z pracy. U wysokoreaktywnych brak jest
jakichkolwiek istotnych zwiazkéw miedzy poszczegdlnymi aspektami zado-
wolenia z pracy.

Przeprowadzono réwniez test istotno$ci réznic miedzy wspotczynnikami
korelacji z tab. 3, ktéry wykazal, ze tylko wspotczynniki korelacji pomigdzy
satysfakcja poznawcza a afektem negatywnym rdéznia si¢ w grupach os6b
nisko- i wysokoreaktywnych w sposéb istotny statystycznie (p < 0,05).
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DYSKUSJA WYNIKOW

Celem przeprowadzonych badan byta weryfikacja czterech szczegdétowych
hipotez, dotyczacych wptywu reaktywnoSci na zadowolenie z pracy. Hipoteza
1, w ktérej zaktadano, Ze reaktywnos$¢ nie wykazuje zwiazku z poznawczym
og6lnym zadowoleniem z pracy, zostata w petni potwierdzona. W hipotezie 2
zaktadano, ze im wyzszy poziom reaktywnoSci tym wyzszy afekt pozytywny
w pracy, rozumiany jako intensywno$¢ pozytywnych emocji przezywanych
podczas pracy. Nie uzyskata ona potwierdzenia w danych empirycznych,
a wyniki wskazujg na zalezno§¢ odwrotna od oczekiwanej. W hipotezie
3 zakladano, Zze im wyzszy poziom reaktywnoSci tym wyzszy afekt negatywny
w pracy, rozumiany jako intensywno$¢ negatywnych emocji przezywanych
podczas pracy. Zostala ona w pelni potwierdzona. Hipoteza 4, w ktorej
zaktadano, ze w grupie niskoreaktywnych wystepuja silniejsze zwiazki
pomigdzy poszczegbdlnymi aspektami zadowolenia z pracy, niz w grupie
wysokoreaktywnych, zostata potwierdzona tylko w odniesieniu do zwiazku
pomiedzy satysfakcja poznawcza a afektem negatywnym.

Uzyskane wyniki pokazuja, ze im nizsza reaktywnoS$¢ os6b badanych,
tym wigksze emocjonalne zadowolenie z pracy (mierzone intensywnoScia
emocji pozytywnych) i mniejsze emocjonalne niezadowolenie z pracy
(mierzone intensywno$cia emocji negatywnych doSwiadczanych w czasie
pracy). Co ciekawe, reaktywno$¢ nie wiaze si¢ z ogdlnym poznawczym
zadowoleniem z pracy. Oznacza to, Ze chociaz osoby wysokoreaktywne
doznaja w pracy silniejszych emocji negatywnych i stabszych emocji
pozytywnych, to poznawczo sa podobnie zadowolone ze swojej pracy, jak
osoby niskoreaktywne.

Osoby wysokoreaktywne reaguja na stabsze bodice w poréwnaniu
z osobami niskoreaktywnymi (Eliasz 1981), co moze oznaczaé, Ze te same
bodzce odbieraja jako silniejsze. Zgodnie z postulowana juz przez W. Wundta
(Reykowski 1992) krzywoliniowa zaleznoS$cia miedzy sita bodZca a znakiem
i intensywnoS$cig emocji, moze przyczynia¢ si¢ to do ujemnej korelacji
reaktywnosci z intensywnoScia afektu pozytywnego. Z kolei wigksza wraz-
liwo$¢ na kary u wysokoreaktywnych, w tym na odchylenia od optimum
aktywacji, moze czgSciowo by¢ odpowiedzialna za dodatni zwiazek reak-
tywnosci z silnym doswiadczaniem afektu negatywnego.

Wedlug hipotezy M. Clarka i A. M. Isena (Brief 1998) ludzie daza do
przezywania i utrzymywania pozytywnego nastroju. A. Eliasz (1981) z kolei
méwi o potrzebie zachowania optimum aktywacji i stymulacji. Zadowolenie
emocjonalne (i brak niezadowolenia emocjonalnego) mozna wigc traktowac
jako nagrod¢ za zaspokojenie potrzeby stymulacji, uzyskanie lub utrzymanie
optimum aktywacji, a tym samym dobrego samopoczucia. Z badafi (Strelau
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1985) wiadomo, ze w przypadku os6b wysokoreaktywnych wystgpuje wigksza
rozbiezno$¢ pomiedzy ja realnym, a ja idealnym, a takze czgSciej maja
one zawyzone lub zaniZzone aspiracje w stosunku do swoich mozliwoSci.
Migdzy innymi z ja idealnego wynikaja cele, ktére cztowiek chce zre-
alizowa¢ (Kofta, Dolifiski 2000). Analogicznie do ja idealnego i ja re-
alnego oraz w nawiazaniu do koncepcji dopasowania osoba — praca (Brief
1998; Van Harrison 1987) mozemy wyrézni¢ oczekiwania idealne zwia-
zane z pracg oraz oczekiwania rzeczywiScie zrealizowane podczas pracy.
Osoby wysokoreaktywne moga mie¢ oczekiwania wobec pracy mocno
odbiegajace od wtasnych mozliwosci, a wtedy proba ich realizacji pociaga
za soba wigksze koszty psychofizjologiczne przejawiajace si¢ mniejszym
zadowoleniem i1 wigkszym niezadowoleniem emocjonalnym. Opisywany
mechanizm moze by¢ przyczyng dodatniej korelacji reaktywnosci z afe-
ktem negatywnym i ujemnej z afektem pozytywnym, oraz braku zwiazku
z og6lnym zadowoleniem poznawczym z pracy. Osoby niskoreaktywne
sa mniej skoncentrowane na Srodowisku spotecznym, wigc ich cele i ocze-
kiwania dotyczace pracy beda mniej od tego Srodowiska zalezec. Cele
i oczekiwania wysokoreaktywnych w wigkszym stopniu wynikaja z od-
dziatywan otoczenia, skad bierze si¢ potencjalna sprzeczno$¢ celéw i ocze-
kiwan z mozliwo$ciami ich realizacji. Przed wysokoreaktywnymi rysuje
si¢ alternatywa: albo zrealizuja swoje oczekiwania (prawdopodobnie nie-
dostosowane do ich mozliwo$ci) zwiazane z praca, za co nagroda bedzie
ogblne zadowolenie poznawcze, albo osiagna podczas pracy optimum
stymulacji, a takze zwiazane z nim dobre samopoczucie i zadowolenie
emocjonalne.

Powyzsze wytlumaczenie jest w pozornej sprzecznoSci z twierdzeniem
A. Eliasza (1981), ze osoby wysokoreaktywne tatwiej ucza si¢ regulacji
stymulacji i sa bardziej wrazliwe na odchylenia od optimum stymulacji.
Dlaczego wigc miatyby przedklada¢ osiaganie zadowolenia poznawczego
nad emocjonalne? Gdyby wysokoreaktywni przestali spetniaé wymagania
otoczenia, ktdre staty si¢ ich wlasnymi celami i oczekiwaniami wobec pracy,
to straciliby zadowolenie poznawcze z pracy, a przeciwstawienie si¢ naciskom
otoczenia (przypomnijmy, ze wysokoreaktywni sa bardziej skoncentrowani
na §rodowisku spotecznym) mogloby spowodowaé jeszcze silniejsze negatywne
emocje i wigksze przekroczenie optimum aktywacji.

Powyzsze wyjasnienia sa zgodne z zaobserwowanym u wysokoreaktywnych
brakiem zaleznoSci pomigdzy aspektami emocjonalnymi a poznawczym
aspektem zadowolenia z pracy. Mimo, Ze najnowsze podejscia do zadowolenia
z pracy (Brief 1998) zaktadajg mozliwo$¢ niespdjnosci migdzy sktadnikami
afektywnymi a ogélnym zadowoleniem poznawczym, to jednak oczekuje
si¢ zwiazkéw miedzy nimi. Osiagnigcie satysfakcji poznawczej z pracy
(w wyniku realizacji wygérowanych oczekiwah wobec pracy) moze u oséb
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wysokoreaktywnych czesciej prowadzi¢ do przekroczenia optimum aktywacji
i stymulacji, co w konsekwencji niweluje wplyw potencjalnych mechanizméw,
powodujacych wspotwystepowanie zadowolenia emocjonalnego z poznawczym.
Efektem tego moze by¢ wspomniany brak zwigzku migdzy sktadnikami
emocjonalnymi a poznawczym zadowoleniem z pracy.

Inaczej sytuacja przedstawia si¢ w przypadku oséb niskoreaktywnych,
u ktérych zadowolenie i niezadowolenie emocjonalne wykazuje zwiazek
(odpowiednio dodatni i ujemny) z ogdlna satysfakcja poznawcza z pracy.
Mozna przypuszczaé, ze niskoreaktywni, osiagajac stawiane przed soba cele
i oczekiwania dotyczace pracy, prawdopodobnie nie przekraczaja optimum
aktywacji, a ich satysfakcji poznawczej towarzysza intensywniej przezywane
stany pozytywne (a mniej intensywnie stany negatywne).

Co ciekawe, u wysokoreaktywnych brak jest tez zwigzku migdzy zado-
woleniem a niezadowoleniem emocjonalnym, ktory to ze znakiem ujemnym
pojawia si¢ u niskoreaktywnych. J. Strelau cytuje badania Swiadczace
o wspdtwystepowaniu wysokiej reaktywnosSci z neurotycznoScia, czyli brakiem
zrbwnowazenia emocjonalnego (Strelau 1985). Przypuszczalnie podwyzszony
poziom aktywacji i neurotyzmu wraz z wezszym optimum stymulacji powoduja
u wysokoreaktywnych tendencj¢ do silnego reagowania stanami negatywnymi,
a uwarunkowany biologicznie mechanizm neurotycznoS$ci sprzyja niezaleznoSci
tej tendencji (do silnego reagowania stanami negatywnymi) od doSwiadczania
silnych stanéw pozytywnych.

Przyjrzyjmy si¢ stawianemu w literaturze pytaniu (Diener i in. 1991):
czy zadowolenie emocjonalne to czesto$¢ czy intensywnos$¢ do§wiadczanych
stan6w emocjonalnych? Z wczeSniejszych badan A. Zalewskiej (2001b)
wynika, ze reaktywnoS$¢ nie wplywa na czegstoS¢ doSwiadczania standw
pozytywnych jak i negatywnych. Jezeli pod pojeciem zadowolenia emoc-
jonalnego z pracy bedziemy rozumie¢ (jak postuluja Diener i in. 1991
— inaczej niz w niniejszej pracy) czgstos¢ do§wiadczania afektu pozytywnego
i negatywnego, to nisko- i wysokoreaktywni, podobnie czgsto do§wiadczajac
afektu pozytywnego i negatywnego, beda tak samo emocjonalnie zadowoleni
Z pracy.

Z badan A. Zalewskiej (2001b) wynika, Ze osoby wysokoreaktywne nie
r6znia si¢ istotnie od niskoreaktywnych czestoScia i intensywnoS$cia prze-
zywania emocji pozytywnych (czgstoScia i intensywno$cig do$wiadczania
szczgs$cia) w pracy, nie czuja si¢ takze czgSciej nieszczgSliwe, ale jesli
odczuwaja emocje negatywne w pracy, to odczuwajq je silniej — sgq wtedy
bardziej nieszcze$liwe niz osoby niskoreaktywne. Z przedstawionych tutaj
badain wylania si¢ bardziej pesymistyczny obraz — z danych wynika, ze
osoby wysokoreaktywne doSwiadczaja w pracy bardziej intensywnych emocji
negatywnych i jednocze$nie mniej intensywnych emocji pozytywnych,
w poréwnaniu z osobami niskoreaktywnymi.
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Wyniki powyzszych badafi nasuwajq pewne wnioski praktyczne. Aby
poprawi¢ efektywno$§¢ zarzadzania zasobami ludzkimi mozna wprowadzié
system szkolefi uwzgledniajacy r6ézng reaktywnoS$¢ pracownikdéw i jej
zwiazek z zadowoleniem z pracy. Wszystkim pracownikom przydatne begda
treningi komunikacji, co og6lnie podwyzszy sprawnos$¢ funkcjonowania
organizacji, integracj¢ wewnatrz firmy, a w przypadku oséb wysokoreak-
tywnych (skoncentrowanych na S$rodowisku spolecznym) obnizy koszty
emocjonalne funkcjonowania w miejscu pracy. Treningi efektywnego radze-
nia sobie ze stresem wydaja si¢ by¢ potrzebne przede wszystkim pracow-
nikom wysokoreaktywnym. Trudno jednak wyobrazi¢ sobie obligatoryjne
badania temperamentu, podziat kadry ze wzgledu na reaktywno$¢ i propo-
nowanie pracownikom niskoreaktywnym treningéw uwrazliwiajacych, a oso-
bom wysokoreaktywnym warsztatdw antystresowych. Prawdopodobnie dob-
rym rozwiazaniem jest oferowanie pracownikom do wyboru puli szkolen
psychoedukacyjnych, spos§réd ktérych oni sami wybieraja te, ktére uwazaja
za najbardziej przydatne. W ten sposOb zorganizowany system szkolen
uwzglednia indywidualne potrzeby pracownikéw i pozwala na samodzielne
pokierowanie wtasnym rozwojem zawodowym. Prawdopodobnie spowodo-
waloby to réwniez lepsze dopasowanie osoby do pracy, co wedlug nie-
ktérych koncepcji (np. Van Harrison 1987) powinno zwigkszy¢ zadowolenie
Z pracy.
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RAFAL JAROS, ANNA M. ZALEWSKA

REACTIVITY AND JOB SATISFACTION

128 workers, aged 18-57, were investigated with Job Affect Scale (affective job satisfaction),
Job Satisfaction Scale (cognitive job satisfaction) and Reactivity Questionnaire to measure general
reactivity.

Reactivity is not related to cognitive job satisfaction, but it shows positive correlations with
intensity of negative affect and negative correlations with intensity of positive affect at work. We
can observe connections between the three investigated aspects of job satisfaction only among low
reactive workers.

Key words: job satisfaction, reactivity, temperament.



