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Sources of meaning in work: Key factors that support employee engagement

Abstract: Many researchers highlight a strong relationship between the sense of meaning in
work and work engagement. However, few studies address the factors that most significantly
enhance employees’ sense of meaning and engagement in their professional roles. The goal
of the chapter is to determine the relationship between the four sources of meaning in work
(Schnell & Hoffmann, 2020) and work engagement (Schaufeli & Bakker, 2003). This chap-
ter presents a review of the literature on the sources of meaning in work, followed by the
results of quantitative research on the sources of meaning and work engagement in Polish
enterprises. Research conducted on a sample of 212 employees revealed that cohesion plays
a particularly important role in fostering work engagement but only three out of four sources
of meaning show a positive correlation with work engagement. Finally, the “Sinntrify Your
Work” tool (Hardering, 2024) is introduced, which supports sources of meaning in work at
both the individual and organisational levels.
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Wstep

Celem rozdzialu jest wykazanie zwigzku miedzy czterema zrédlami sensu
w pracy, zawartymi w kwestionariuszu ME-Work autorstwa Schnell i Hoffmann
(2020), a zaangazowaniem w prace, przy wykorzystaniu skal UWES Schaufeliego
i Bakkera (2003).
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Zaangazowanie w prace najczesciej definiuje sie jako pozytywny stan afektywno-
-motywacyjny charakteryzujacy sie doswiadczaniem wigoru, oddania i zaabsor-
bowania pracg (Schaufeli i in., 2002). Liczne opracowania naukowe wykazuja
pozytywny zwigzek migdzy zaangazowaniem w prace jednostki a jej wynikami
w pracy oraz dobrowolnym angazowaniem si¢ w dodatkowe zadania. Wediug
badan firmy, ktérych pracownicy charakteryzuja sie¢ wysokim poziomem zaanga-
zowania, notuja od 12 do 14% wyzsze zyski niz organizacje, w ktérych wykazuja
oni niski poziom tej zmiennej (Lochnicka, 2015; MacLeod i Clarke, 2009). Ponad-
to pracownicy, ktorzy prezentujg wysoki poziom zaangazowania w pracg, lepiej
oceniaja wlasne zdrowie, odczuwaja wiecej pozytywnych emocji (np. flow) oraz
doswiadczaja wickszego zadowolenia z zycia (Szabowska-Walaszczyk i Zawadz-
ka, 2016). Zaangazowanie w pracg jest wiec zjawiskiem pozadanym, z ktérego
korzystajg zazwyczaj zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy.

W przeciwienstwie do zaangazowania w prace poczucie sensu w pracy nie
jest stanem afektywno-motywacyjnym, lecz raczej oceng poznawcza, dotyczaca
uogoélnionych doswiadczen zawodowych (Hoge i Schnell, 2012). Mozna przy-
ja¢ zalozenie, Ze ten proces kognitywny jest powigzany ze stanami afektywno-
-motywacyjnymi i dlatego poczucie sensu w pracy jest wysoko skorelowane
z zaangazowaniem w prace. Psychologowie najczesciej wyrdzniaja trzy elementy
ludzkich postaw: komponent poznawczy, afektywny i behawioralny (Lindsey
i Aronson, 1985). W kontekscie analizowania postaw w pracy poczucie sensu
w pracy mogloby stanowi¢ komponent poznawczy postawy, natomiast zaan-
gazowanie w prace komponent afektywny i behawioralny. W takim uktadzie
komponent poznawczy, czyli sens, mobilizowatby jednostke do wysitku i anga-
Zowania si¢ w prace.

Na poczatku nalezy wyjasni¢, czym rézni sie sens pracy (meaning of work) od
sensu w pracy (meaning in work). Sens pracy dotyczy kwestii generalnego war-
to$ciowania pracy jako jednej z aktywnosci cztowieka. Chodzi o to, czy praca
ma sens sama w sobie, czy wigkszy sens ma na przyklad pozostawanie bez pracy
(Harpaz i Fu, 2002). Definiowanie sensu w pracy uwzglednia natomiast per-
spektywe psychologiczna, czyli indywidualne dos§wiadczenia jednostki. Ocena
sensu w pracy ma charakter subiektywny - dla jednego pracownika okreslona
aktywnos¢ zawodowa moze mie¢ bardzo duzy sens, a dla innego ta sama praca
jest zupelnie sensu pozbawiona. Zgodnie z ta perspektywa postrzeganie sensu
w pracy ma swoje zrodto w subiektywnych interpretacjach jednostki dotycza-
cych jej doswiadczen zawodowych i interakeji z ludzmi (Baumeister, 1991).
Poczucie sensu w pracy stanowi wiec uogdlniong oceneg réznych doswiadczen
zawodowych, na skali od niskiego do wysokiego poziomu sensu. Literatura
na ten temat wskazuje, Ze poczucie sensu w pracy jest z natury subiektywne,
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ale podlega wptywowi réznych kontekstéw, m.in. kontekstowi organizacyjnemu
(Schnell i in., 2013).

W czasach niepewnosci zatrudnienia, nowych trendéw dystansowania si¢
od pracy (np. quiet quitting) i coraz wigkszej liczby kryzyséw psychicznych pra-
cownikéw (Cuijpers i in., 2023) wiedza na temat uwarunkowan sensu w pracy
jest niedostatecznie wykorzystywana w programach badawczych i praktycznych.
W niniejszym opracowaniu zaprezentowano przeglad literatury na temat zrodet
sensu w pracy, z uwzglednieniem najnowszej koncepcji zrédet sensu w pracy
autorstwa Schnell (2020). W dalszej kolejnosci przedstawiono wyniki badan ilo-
sciowych dotyczacych zwiazku Zrddet sensu w pracy z zaangazowaniem w prace
wsrdd polskich pracownikéw. W ramach badania wykorzystano dwa kwestio-
nariusze — skale UWES do pomiaru zaangazowania w prace (Schaufeli i Bakker,
2003) oraz Inwentarz do pomiaru sensu w pracy ME-Work (Schnell i Hoffmann,
2020). Analizy zaangazowania bardzo cz¢sto dokonuje si¢ w kontekscie modelu
wymagania-zasoby (Schaufeli i Bakker, 2004), dlatego szczegélnie ciekawe be-
dzie zestawienie tego konstruktu ze zrédlami sensu w pracy, jako potencjalnymi
zasobami w miejscu pracy. W ostatniej czesci opisano rekomendacje praktyczne
na podstawie narzedzia do refleksji na temat sensu w pracy sinntrify your work
(Hardering, 2024).

2.1. Zrédta sensu w pracy

Badacze zajmujacy sie sensem w ujeciu zawodowym brali pod uwage szeroka
game czynnikéw, ktore u wigkszosdci pracownikéw powoduja wzrost postrze-
ganego sensu w pracy. Sg to zmienne zaréwno o charakterze indywidualnym,
spolecznym, jak i organizacyjnym. Rosso i in. (2010) dokonali przegladu tych
czynnikéw i okredlili je jako potencjalne zrédta sensu w pracy. Badacze po-
dzielili zrédla sensu w pracy na cztery kategorie i nazwali je: ,,ja’, ,,inni’, ,kon-
tekst pracy” oraz ,zycie duchowe”. Ponizej przedstawiono opis tych czterech
wymiaréw.

Psychologowie od dawna uwazaja koncept ,ja” za gtéwny czynnik lub wy-
znacznik wielu rodzajéw zachowan, postaw i przekonan. Kiedy badacze sensu
w pracy odwoluja si¢ do ,ja’, zazwyczaj maja na mysli koncepcje siebie (Bono
i Judge, 2003), czyli ,,og6t mysli i uczu¢ [osoby], ktére odnosza sie do niej sa-
mej”. Literature eksplorujacg ,,ja” jako Zrédlo sensu pracy mozna podzieli¢ na
trzy obszary badawcze, skupiajace sie na: 1) wartosciach, 2) motywacjach oraz
3) przekonaniach na temat pracy (Rosso i in., 2010).
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Tabela 2.1. Obszary badawcze w ramach Zrédla sensu w pracy ,,ja’

Zrédto Obszary . ,
Opis obszaréw
sensu w pracy | badawcze
warto$ci Badacze definiowali warto$ci na rézne sposoby, jako

warto$ci zwigzane z praca (work values), ale takze w kon-
tekscie systemow wartoéci odnoszacych si¢ do innych
dziedzin zycia i do Zycia jako caloéci. Istniejace badania
sugeruja, ze warto$ci odgrywaja kluczows role w ksztat-
towaniu sensu w pracy

Ja motywacje | Gdy ludzie dos§wiadczajg jakiej$ formy motywacji we-

wnetrznej, mogg interpretowac to jako oznake zgodnosci
ich czynnos$ci zawodowych z koncepcja siebie, co zwiek-
sza poczucie sensu

przekonania | Na szczegolng uwage zastuguja trzy gléwne nurty badan:
na temat 1) zaangazowanie w prace (job involvement) i central-
pracy no$¢ pracy (work centrality), 2) orientacja na prace (work
orientation) oraz 3) powolania (callings)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie (Rosso i in., 2010).

Badania sugeruja, Ze osoby moga swiadomie lub nieswiadomie wybiera¢
zawody, ktére odpowiadajg ich osobistym profilom wartosci. Locke i Taylor
(1990) proponujg koncepcje cyklicznego procesu, w ktérym wartosci wplywaja
na wybory zawodowe, a do§wiadczenia pracy w tych zawodach wzmacniaja te
warto$ci. Badanie The work importance study (Super i Sverko, 1995) wykazalo, ze
w jedenastu kulturach narodowych dla wiekszosci respondentéw wazng warto-
$cig byla realizacja wlasnego potencjatu, czyli samorealizacja. Z kolei model cech
pracy (job characteristics model, JCM) Hackmana i Oldhama (1976) podkresla
wzajemne powigzania sensu i motywacji, uznajac doswiadczenie sensownosci
pracy za jeden z kluczowych stanéw psychicznych niezbednych do rozwoju
wewnetrznej motywacji do pracy.

Odnosnie do przekonan na temat pracy dowiedziono, ze im wigksze znacze-
nie ma praca w zyciu jednostki w poréwnaniu z innymi obszarami Zycia, tym
wyzszy bedzie sens odczuwanej pracy. Teoretycy sensu w pracy wprowadzili
trojstronny model orientacji na prace, sugerujac, ze jednostki maja tendencje
do postrzegania swojej pracy w trzech kategoriach: pracy, kariery lub powo-
tania (Wrzesniewski, 1999). Osoby o orientacji na prace skupiajg si¢ na mate-
rialnych korzysciach uzyskiwanych ze swojej pracy, wykluczajac inne rodzaje
sensu i spelnienia. Praca jest dla nich przede wszystkim srodkiem do osiagnigcia
celu finansowego, ktéry pozwala im cieszy¢ sie czasem wolnym. Pracownicy
zorientowani na kariere dzialaja w celu otrzymania nagréd towarzyszacych

34



awansowi w strukturze organizacyjnej lub zawodowej. Wyzsze wynagrodze-
nie, prestiz i status zwigzane z awansem s3 dla nich dominujacymi dgzeniami
w pracy. Osoby zorientowane na powotlanie nie pracujg dla nagréd finansowych
czy awansu, ale dla spelnienia, jakie przynosi wykonywanie obowigzkéw zawo-
dowych. Praca jest dla nich celem samym w sobie i zazwyczaj wiaze si¢ z wiarg,
ze przyczynia sie do wiekszego dobra i czyni $wiat lepszym miejscem. Orientacja
na powolanie to rodzaj pracy motywowanej wewnetrznie.

Oproécz badan nad orientacja na powolanie literatura dotyczaca orientacji za-
wodowych zawiera znaczng liczbe opracowan naukowych skupiajacych sie na
bardziej szczegélowej analizie ,,powolan” do pracy. Poczatkowo powolanie byto
postrzegane jako pochodzace bezposrednio od Boga, ale obecnie ,,pojecie po-
wolania rozszerzylo si¢ i obejmuje wewnetrzne powotanie lub poczucie swoich
wyjatkowych talentéw, zdolnosci i tesknot duszy” (Dik i Duffy, 2009, s. 157). Nie-
zaleznie od definicji powotania, jest to koncept silnie powiazany z sensem w pracy,
jako nakierowany na pozamaterialne aspekty pracy. Rosso iin. (2010, s. 23) doszli
do wniosku, ze gdy praca zapewnia jednostkom mozliwosci realizowania swojego
powolania, postrzegaja ja oni jako bardziej sensowna. Wtedy praca jest do§wiad-
czana jako osobiste spelnienie i wywieranie pozytywnego wplywu na $wiat.

Kolejnym zrédlem sensu w pracy wyréznionym przez Rosso i in. (2010) s3
»inni”. Do tej kategorii badacze zaliczyli 1) wspdétpracownikéw, 2) liderdw, 3)
wspolnoty i 4) rodzing.

Tabela 2.2. Obszary badawcze w ramach Zrédla sensu w pracy ,,inni”

Zrédlo sen- | Obszary . .
Opis obszarow
su w pracy badawcze
wspolpracow- Wspélpracownicy mogg by¢ modelami zachowan spo-
nicp P tecznych wobec kolegdéw z pracy i w ten sposdb wzmac-
Y niaé ich poczucie sensu
Naukowcy analizujg, w jaki sposdb okreslone style przy-
liderzy wodztwa moga wplywac na stopien, w jakim praca jest
Inni postrzegana jako sensowna
Wspdlnoty mozna zdefiniowad jako ,,zbidr dwdch lub
wspolnoty wiecej 0sOb zaangazowanych we wspolng dziatalnoéé lub
majacych wspélng tozsamos¢ lub cele” (Alderfer, 1977)
. Relacje pozazawodowe, najczesciej z rodzing, majg zwia-
rodzina L .
zek z postrzegang sensowno$cig wlasnej pracy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie (Rosso i in., 2010).

Naukowcy sugeruja, ze bliskie relacje interpersonalne ze wspoélpracownikami
moga wywiera¢ pozytywny wplyw na postrzeganie sensu pracy, jesli zapewniaja
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pracownikom mozliwo$¢ wyrazania i wzmacniania cenionej tozsamosci (Kahn,
2007). Badania wskazuja, ze relacje w pracy moga by¢ wspierajace albo niszczace.
Jezeli chodzi o te drugie, ciekawy nurt badan dotyczy ostracyzmu w miejscu pracy
(Gamian-Wilk i Madeja-Bien, 2021). Okreslone zachowania lideréw, takie jak
klarowno$¢, autentycznosé, dostrzeganie mocnych stron podwladnych, szacu-
nek, ukazywanie misji i znaczenia pracy i wspieranie autonomii, majg szczegdlny
zwigzek ze wzmacnianiem sensu w pracy podwtadnych (Rose, 2020). Organizacje
odgrywaja wazng role w zapewnianiu pracownikom dostepu do grup, z ktérych
mozna czerpac poczucie sensu oraz zasoby psychologiczne. Ciekawym obszarem
badawczym wydaje si¢ wspotzarzadzanie firma rodzinng oséb z rodziny, postrze-
gane jako udzial w grupie nadajacej sens pracy i w warto$ciowym przedsiewzieciu.

Kontekst, w ktérym obowigzki zawodowe sg wykonywane, to kolejne wazne
zrodlo sensu w pracy, na ktory potozono duzy nacisk w literaturze. Niemal z de-
finicji wszelkie oceny postrzegania sensu w pracy wystepuja w tzw. kontekscie
konkretnego srodowiska pracy. Badacze zajmujacy si¢ rolg kontekstu w two-
rzeniu sensu w pracy zwracali szczegolng uwage na: 1) projektowanie zadan
zawodowych, 2) misje organizacji, 3) warunki finansowe 4) domeny niezwigzane
z pracg oraz 5) kulture narodows, w ramach ktdrej praca jest wykonywana.

Tabela 2.3. Obszary badawcze w ramach Zrédla sensu w pracy ,,kontekst pracy”

Zrédlo sensu

Obszary badawcze Opis obszarow
W pracy

projektowanie Specyficzne cechy zadan zawodowych maja zwig-
zadan zawodowych | zek z odczuwanym sensem w pracy (Grant, 2008;
Hackman i Oldham, 1976). Badania nad job cra-
ftingiem podkreslaja osobistg sprawczo$¢ pracow-
nikéw w ksztaltowaniu zadan zawodowych

misja organizacji Misja okresla, w jaki sposéb wktad poszczegol-

nych pracownikéw przyczynia si¢ do sukcesu

przedsiebiorstwa (Berg i in., 2010)

Kontekst | warunki finansowe | Pracownicy o wiekszych potrzebach finansowych
pracy bardziej niz inni skupiaja sie na ekonomicznej

warto$ci pracy anizeli na jej sensownosci

domeny niezwigzane | Badania nad zrédtami sensu w zyciu wykazuja,

Z praca ze koncentracja wylacznie na jednej domenie, np.
na pracy, prowadzi w dluzszej perspektywie do
znacznej nierownowagi

kultura narodowa, | Badania miedzykulturowe ukazuja silny zwigzek
w ramach ktdrej pra- | kultury narodowej z preferowanymi warto§ciami
ca jest wykonywana |w pracy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie (Rosso i in., 2010).
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Ostatnim zZrédlem sensu wyszczegélnionym przez Rosso i in. (2010) jest ,,zy-
cie duchowe” Jak dotad, przeprowadzono ograniczong liczbe badan empirycz-
nych na temat zwigzku duchowosci i pracy (Weaver i Agle, 2002), przy jeszcze
mniejszej liczbie badan wyraznie zajmujacych si¢ rola duchowosci w postrzega-
niu sensu w pracy. Pomimo braku badan nad duchowoscia kilka podstawowych
poje¢ w obszarze sensu w pracy, takich jak powotanie, ma glebokie korzenie
teologiczne. Poza tym ludzie czgsto zwracajg si¢ do duchowosci lub religii w swo-
im podstawowym poszukiwaniu sensu i celu w Zyciu (Lips-Wiersma, 2002)
i chociaz moga niechetnie o tym rozmawia¢ w pracy, duza liczba pracowni-
kéw na calym $wiecie mysli o swojej pracy w kategoriach duchowych (Sullivan,
2006). Istnieja dwa obszary badan nad zyciem duchowym, ktére majg szczegélne
znaczenie dla sensu w pracy: 1) szeroko rozumiana duchowo$¢ w pracy i 2)
swiete powotanie do okreslonego zawodu. Duchowos$¢ w pracy to postawa lub
$wiatopoglad pracownikéw i/lub organizacji zachecajacy do sensownej pracy.
Definicja ta jednak podwaza zalozenie, ze duchowos¢ czasami obejmuje sens
w pracy jako element definiujacy, a czasami nawet opiera si¢ na pomiarze sensu
w ramach operacjonalizacji.

Tabela 2.4. Obszary badawcze w ramach Zrédla sensu w pracy ,,zycie duchowe”

Zrédlo sensu Obszary . ,
Opis obszaréw

W pracy badawcze
duchowo$é Po dokonaniu przegladu literatury Singhal i Chatterjee
W pracy (2006, s. 169) doszli do wniosku, ze trzy tematy sta-

e nowig rdzen duchowos$ci w pracy: ,,integralno$¢/holi-
yele styczno$¢, sensowna praca i przekraczanie siebie”

duchowe — - . B
$wiete powota- | Sugeruje to, ze Zycie duchowe ma istotny wplyw na
nie do okre$lo- |sens w pracy, cho¢ czesto jest pomijane w badaniach
nego zawodu | organizacyjnych

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie (Rosso i in., 2010).

Podsumowujac powyzsze rozwazania, mozna stwierdzi¢, ze w literaturze
na temat zrodet sensu w pracy istnieje wiele fragmentarycznych badan, ktére
wymagajg dalszej integracji. Podjeli sie jej Rosso i in. (2010), ktorzy stworzyli
pierwszg czteropolowg macierz zrodet sensu w pracy na podstawie dwoch wy-
miaréw: ,.ja—inni” oraz ,,sprawczo$¢ i komunikacja z innymi”. Model ten stanowi
inspiracje dla kolejnych badaczy Zrédet sensu w pracy.

Lips-Wiersma i Morris (2018) identyfikuja cztery gléwne zrédia sensu w pra-
cy, ktére moga by¢ stosowane przez jednostki i organizacje do zwigkszenia jego
poczucia w pracy. Pierwsze i drugie zrédlo jest podobne do wymienianych
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przez Rosso iin. (2010), poniewaz dotyczg integralno$ci (wymiar ,,ja”), jednosci
z innymi (wymiar ,inni”). Dwa kolejne zrédta dotycza ekspresji pelni siebie
(sprawczosci) i stuzby innym. Lips-Wiersma i Morris (2018) podkredlaja, ze te
cztery zrédla s ze sobg powigzane i ze sens w pracy wynika z réwnowagi mie-
dzy nimi. W ich modelu ,,mapy sensu” (map of meaning) te cztery wymiary sa
przedstawiane jako czgsci calo$ciowego obrazu, ktdre wspdlnie tworza sensowne
doswiadczenie zawodowe. Autorzy proponujg, aby organizacje i jednostki $wia-
domie pracowaly nad kazdym z tych obszar6w, aby stworzy¢ srodowisko pracy,
ktdére wspiera pelne i sensowne zaangazowanie pracownikow.

Ostatnig propozycja, ktéra warto oméwi¢ w przegladzie zrodel sensu, jest
koncepcja autorstwa Schnell (2020), ktéra doczekata si¢ operacjonalizacji i na-
rzedzia do pomiaru. Opracowala ona koncepcje sensu w pracy na podstawie
swoich wczedniejszych badan nad sensem w Zyciu (Schnell i in., 2013). Opiera-
jac sie zaréwno na rozwazaniach teoretycznych, jak i na silnym empirycznym
zwigzku miedzy sensem w pracy a zaangazowaniem w prace, Hoge i Schnell
(2012) proponuja konceptualizacj¢ sensu w pracy jako poznawczo-ewaluacyj-
nego wymiaru oceny pracy. Badaczka wyrdznila cztery zrédla sensu w pracy
(Schnelliin., 2013): spéjnos¢, ukierunkowanie, znaczenie i przynaleznos¢. Po-
nizej zaprezentowano opis poszczegoélnych wymiaréw.

- Spojnos¢ koncepcji wlasnej osoby i roli w pracy. Stanowisko pracy powinno
odpowiadac tozsamosci i celom zyciowym pracownika. Pozycja zawodowa
powinna by¢ spdjna z obecnymi i przysztymi celami pracownika, a przynaj-
mniej nie moze by¢ z nimi sprzeczna. Tylko wtedy pracownik bedzie mogt
wyrazaé swoje talenty, wartosci i przekonania, zachowywac si¢ autentycznie
oraz czu¢ wewnetrzng motywacje w pracy. Wykazano, Ze istnieje zwigzek
miedzy spdjnoscig a komplementarnym dopasowaniem do pracy (Zapo-
rowska, 2024).

- Ukierunkowanie okresla stopien, w jakim organizacja, w ktorej pracuje oso-
ba, jest spolecznie odpowiedzialna i wdraza deklarowane przez zarzadzaja-
cych normy i wartosci. Kiedy ludzie doswiadczaja kryzysu sensu w pracy,
czesciej zglaszaja brak wiary w uczciwos¢ swojej organizacjiijej przywodcow.
Niektorzy uwazajg, ze w ich firmach spoleczna odpowiedzialnos$¢ biznesu
jest fikcjg, a menedzerowie wyzszego szczebla mdéwig o wartosciach, nie re-
alizujac ich w praktyce (Holbeche, 2004).

- Znaczenie odnosi si¢ do postrzeganych pozytywnych konsekwencji dziatan
zawodowych w wymiarze organizacyjnym, spotecznym, a nawet globalnym.
Efekty czyjegos dzialania, koncowy produkt lub proces oceniane sg pod ka-
tem ich wartosci dla innych ludzi: Czy maja pozytywny wplyw na innych?
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Czy sa nieistotne? A moze szkodliwe? Na tej podstawie aktywnosci zawodo-
we mozna uznac za mniej lub bardziej znaczace.

- Przynalezno$¢ dotyczy poczucia jednostki, ze jest czescig wspierajacej wspol-
noty firmowej. Oznacza to, Ze pracownik ocenia swoje doswiadczenia zawo-
dowe pod katem przyjaznych relacji z innymi ludzmi.

Badania Schnell podkreslaja, ze te cztery zrédla sensu majg silny zwigzek
z zaangazowaniem w prace, co czyni je istotnymi dla oceny jakosci zycia zawo-
dowego pracownikow.

2.2. Zrédta sensu w pracy @ zaangazowanie wérod polskich
pracownikow

Celem opisanego ponizej badania jest okreslenie roli czterech zrédet sensu dla
zaangazowania w prace wsrdd polskich pracownikéw. Badanie to jest jedynie
niewielky czescig wiekszego projektu naukowego Wdrazanie praktyk odpowie-
dzialnych spolecznie — pomiar i nadawanie sensu pracy, realizowanego na Uni-
wersytecie WSB Merito w Poznaniu.

Zaangazowanie w prace (work engagement) jako konstrukt psychologiczno-
-organizacyjny w ostatnich latach cieszy si¢ duzym zainteresowaniem naukow-
cOw z calego $wiata (Bakker, 2011; Bakker i Demerouti, 2008; Bakker i Leiter,
2010). Jest to pozytywny stan afektywno-motywacyjny zwigzany z pracs,
a wspieranie zaangazowania pracownikéw jest uzasadnione ekonomicznie.
Schaufeliiin. (2002, s. 74) zdefiniowali ten konstrukt jako ,,pozytywny, satys-
fakcjonujacy, zwigzany z pracg stan umystu charakteryzujacego si¢ wigorem,
oddaniem i absorpcjg”. Wigor (witalno$¢) odnosi si¢ do sktadnika energetycz-
nego. Zaangazowani pracownicy doswiadczaja swojej pracy jako pozytywnie
stymulujgcej i czujg si¢ witalnie podczas jej wykonywania. Oddanie wigze si¢
z uczuciem dumy i natchnienia podczas wykonywania pracy. Natomiast ab-
sorpcja (zaabsorbowanie) jako trzeci sktadnik zaangazowania dotyczy silnej
koncentracji podczas wykonywania obowigzkéw. Zaangazowani pracownicy
potrafig dlugo i cigzko pracowaé, a mimo to nie poddaja si¢ wypaleniu zawodo-
wemu, ale tez nie sg uzaleznieni od swojej pracy (Springer, 2016). Na podstawie
definicji zaangazowania uwzgledniajacej wigor, oddanie i absorpcje Schaufeli
i Bakker (2003) rozwingli Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Skala
ta w ostatnich latach jest standardowym narzedziem pomiaru zaangazowa-
nia w prace, szczegélnie jej krotka wersja sktadajaca si¢ z dziewigciu pozycji
(Schaufeli i in., 2006).
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Kryteria ogélnego sensu w zyciu staly sie podstawa do zdefiniowania sensu
w pracy jako indywidualnego doswiadczenia znaczenia, ukierunkowania, spéj-
nosci i przynaleznosci w ramach prowadzonej aktywnosci zawodowej (Schnell
iin., 2013). Nie jest to wigc stan afektywno-motywacyjny, ale raczej ocena po-
znawcza dotyczaca ogotu doswiadczen w pracy (wymagan, zasobdw, zadan za-
wodowych i ich rezultatéw, kontekstu spotecznego itp.) w odniesieniu do ich
zgodnosci z osobowoscig, wartodciami i celami. Wielowymiarowe postrzeganie
sensu w pracy stalo si¢ inspiracja dla opracowania przez Tatjane Schnell nowego
podejscia do diagnozy sensu pracy (Schnell i in., 2013). W rozdziale wykorzy-
stano tylko jedng cze¢$¢ Inwentarza do pomiaru sensu w pracy ME-Work. Jest to
skala psychometryczna stuzgca do oceny zrddet sensu w pracy, a mianowicie
spojnosci, znaczenia, ukierunkowania i przynaleznos$ci (modut 3). Zostata ona
zwalidowana na rynku niemieckim (Schnell i Hoffmann, 2020) oraz na rynku
wloskim (Tommasi i in., 2021). Zatozono, Ze proces poznawczy, jakim jest ocena
zrodel sensu w pracy, znajduje odzwierciedlenie w stanach afektywno-motywa-
cyjnych zwigzanych z praca i dlatego jest pozytywnie zwigzany z zaangazowa-
niem w prace. Sformulowano zatem nastepujaca hipoteze:

Hipoteza 1: Wszystkie cztery zrodla sensu w pracy sa pozytywnie zwigzane
Z Zaangazowaniem w prace.

Opierajac si¢ na wczesniejszych badaniach Hoge i Schnell (2012), postawiono
nastepujacg hipoteze:

Hipoteza 2: Sposrod czterech zrodet sensu znaczenie wykazuje najsilniejszy
zwigzek z zaangazowaniem w prace.

W celu zweryfikowania postawionych hipotez przeprowadzono badanie
kwestionariuszowe metoda CAWI. Proba skladata sie z N=212 pracownikow
zatrudnionych w Polsce. Zastosowano dobdr celowy. Do udzialu w badaniu za-
proszono osoby o okreslonych cechach demograficznych, takich jak pte¢ i wiek.
Warunkiem uczestnictwa w badaniu byto takze zatrudnienie w organizacji, kté-
rej nie jest si¢ wlascicielem. Respondenci pracowali w réznych branzach i za-
wodach. Sposréd 212 respondentéw 55% stanowity kobiety, a 45% mezczyzni.
Sredni wiek respondentéw w momencie zbierania danych wynosit 38 lat. Laczny
czas pracy najwiekszej grupy badanych (29,2%) wynosit 6 do 15 lat. 63,7% re-
spondentéw miato wyksztalcenie wyzsze, 29,2% $rednie, a 7,1% podstawowe,
gimnazjalne lub zawodowe. Na podstawie typologii RIASEC1 Hollanda (1997)
respondentéw mozna przypisa¢ do nastepujacych obszaréw dziatalnosci: 34% -
typ przedsiebiorczy, 21,2% - typ realistyczny, 20,3% - typ konwencjonalny,
11,3% - typ badawczy, 7,1% - typ spoleczny, 6,1% - typ artystyczny.
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W tabeli 2.5 zaprezentowano wyniki badan. W celu sprawdzenia zwigzku
miedzy czterema zrédtami sensu a zaangazowaniem w prace przeprowadzono
analize regresji liniowej metoda wprowadzania. Analiza wykazala, Ze model byt
dobrze dopasowany do danych, F(4,207) = 79,71; p < 0,001 i wyjasnial facznie
61% wariancji zaangazowania w prace (sk. R* = 0,606). Spdjno$¢, znaczenie
i ukierunkowanie byly dodatnio zwigzane z zaangazowaniem w prace — wyz-
szy poziom tych zmiennych wigzal sie z wyzszym zaangazowaniem. Przynalez-
no$¢ jako jedyna zmienna pozostawala niezwigzana z zaangazowaniem w prace
(zwigzek nieistotny statystycznie).

Tabela 2.5. Wspolczynniki regresji liniowej dla modelu wyjasniajacego zaangazowanie
W prace

95,0% przedzial
Model B SE B t p ufnosci dla B

LL UL
(Stata) 1,88 2,42 0,78 0,44 -2,88 6,65
Spo6jnosé 1,42 0,17 0,50 8,20 | <0,001 1,08 1,76
Znaczenie 0,46 0,20 0,15 2,30 0,02 0,07 0,85
Ukierunkowanie| 0,54 0,15 0,22 3,63 | <0,001 0,25 0,83
Przynaleznos¢ 0,09 0,17 0,02 0,53 0,60 -0,24 0,42

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Powyzsze wyniki wskazuja, ze hipoteza pierwsza si¢ nie potwierdzita. Zakta-
dano, ze wszystkie cztery Zrddla sensu bedg pozytywnie zwigzane z zaangazowa-
niem w pracg, ale zalezno$¢ miedzy przynaleznoscig a zaangazowaniem w prace
okazala si¢ nieistotna statystycznie. Hipotezy drugiej réwniez nie potwierdzono.
Spdjnos¢ ma najwigksze znaczenie dla zaangazowania w prace, natomiast zna-
czenie plasowalo sie na trzecim miejscu pod wzgledem sity zwigzku ( = 0,15).

Podsumowanie

Rosngca liczba publikacji naukowych wskazuje na zwigzek sensu w pracy z za-
angazowaniem w prace (Allaniin., 2019). Autorzy sa zgodni co do tego, ze do-
$wiadczenie sensu w pracy jest konstruktem wielowymiarowym i dotyczy oceny
kilku zrédet sensu w sytuacji pracy (facets of meaning in work). Niewielu badaczy
wskazuje jednak, jakie Zrédfa sensu w pracy nalezy bra¢ pod uwage w kontekscie
analizy zaangazowania pracownikéw. Poczatkowo dokonano przegladu zZrodet
sensu w pracy wystepujacych w literaturze $wiatowej. Okreslono, ze typologia

41

Mmoyiumodeld aluemozebueez adbleiaidsm isyiuuhzy amozanyy :haead m NSUas 4pou7 | JPBWeS BIMIQ | Z



zrodet sensu Tatjany Schnell, oparta na spojnosci, znaczeniu, ukierunkowaniu
i przynaleznosci, ma najwigksze uzasadnienie teoretyczne i praktyczne. Zdefi-
niowano luke badawczg, jaka jest niedostateczna znajomos$¢ zwigzku miedzy
zrodtami sensu w pracy a zaangazowaniem w prace wsrod polskich pracowni-
kow. Postawiono hipoteze, ze wszystkie cztery Zrédta sensu w pracy beda miaty
pozytywny zwigzek z zaangazowaniem w prace. Okazalo sig, Ze przynaleznos¢,
rozumiana jako poczucie bycia czeécig zespolu pracowniczego, jest nieistotna
statystycznie, co stoi w sprzecznosci z wynikami innych badan, okreslajacych
przynalezno$¢ jako jeden z kluczowych zrédet sensu w pracy (Rosso i in., 2010;
Schnell i in., 2013). Ten wynik moze by¢ odzwierciedleniem narastajacego kry-
zysu relacji, ktory zostal zidentyfikowany w Trend Monumentum Index™ (Kusa,
2024) i coraz wigkszego odlaczenia pracownikéw od wspdlnoty pracowniczej,
zapoczatkowanego przez pandemi¢ COVID-19. Okazalo sig, Ze najsilniejszy
zwiazek z zaangazowaniem wykazala sp6jnos¢. Dotyczy ona dopasowania jed-
nostki do organizacji pod wzgledem holistycznym - pod wzgledem jej celéw,
warto$ci i osobowosci. Optymalizacje dopasowania osoby do wykonywanej
aktywnosci zawodowej mozna zatem okresli¢ jako podstawowe zadanie mene-
dzeréw. Potrzeby osoby, facznie z jej cechami osobowosci, warto$ciami i planami
zyciowymi, powinny by¢ na biezaco monitorowane przez organizacje. Skupie-
nie wylacznie na mocnych stronach i umiejetnosciach pracownika nie sprzyja
osiggnieciu pozadanych rezultatow w zakresie zaangazowania w prace. Mimo ze
w innych opracowaniach naukowych znaczenie, czyli wnoszenie pozytywnego
wkladu w spoteczenstwo, zostalo okreslone jako centralne zrédto sensu i zaan-
gazowania w pracy, w naszych badaniach uplasowalo si¢ na trzecim miejscu.
Wyjasnieniem tego stanu moze by¢ rola polskich uwarunkowan spoteczno-
-gospodarczych, w ktérych wazniejsze jest dopasowanie pracy do warunkéw
zycia (spdjnos¢) niz wklad w spoleczenstwo. Niemniej istotnym Zrédlem sensu
w pracy jest przekonanie, Ze czyja$ praca ma znaczenie dla innych i przyczynia
sie do realizacji waznej misji. Trzecim istotnym zrédlem sensu jest ukierunko-
wanie, czyli przeswiadczenie pracownikow, ze organizacja, w ktorej pracuja, jest
etyczna i uwzglednia dobro spoleczne. W czasach niepewnosci organizacje, kto-
re wdrazaja w praktyce zachowania etyczne i spotecznie odpowiedzialne, beda
osiggac przewage konkurencyjng. Nalezy zauwazy¢, ze dobdr celowy zastoso-
wany w powyzszych badaniach ma swoje ograniczenia. S3 to m.in. ograniczenie
reprezentatywnosci, zwiekszone ryzyko stronniczosci i mniejsza réznorodnos¢
badanych, koncentracja na konkretnej grupie czy tez ograniczenia zwigzane
z poréwnywaniem wynikow z innymi badaniami.

W niniejszym rozdziale przedstawiono rozréznienie miedzy sensem pra-
Cy a sensem w pracy oraz opisano ,sens w pracy’ jako okreslony konstrukt
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psychologiczny bedacy elementem postawy. Dokonano przegladu literaturo-
wego najpopularniejszych koncepcji zréddet sensu w pracy, m.in. Lips-Wiersmy
i Morrisa (2009), Rosso (2010) oraz Schnell (2020). Zaprezentowano wyniki
badan dotyczacych pomiaru zZrédet sensu w pracy wéréd polskich pracowni-
kow. Pomiar ten zaréwno w Polsce, jak i na §wiecie jest zjawiskiem stosunkowo
nowym, poniewaz kwestionariusz ME-Work stuzacy do pomiaru owych zrédet,
w niemieckiej wersji jezykowej, ukazal si¢ dopiero w 2022 roku. Wykazano zwig-
zek trzech sposrdd czterech zrédet sensu w pracy z zaangazowaniem w prace.
Przedstawiono ciekawg propozycje faczenia perspektywy psychologicznej (prze-
konania o sensie w pracy pracownikéw) z perspektywa zarzadcza (ksztaltowanie
warunkoéw pracy, ktore sprzyjaja poczuciu sensu zalogi). Zaprezentowano tez
nowatorskie narzedzie sinntrify your work, ktére w swoich zalozeniach taczy
nauke z praktyka. Temat sensu w pracy w polskich warunkach spoteczno-go-
spodarczych wymaga w przysztosci poglebionej eksploracji. W niniejszych
badaniach skoncentrowano si¢ jedynie na wybranej grupie polskich pracow-
nikéw. Warto w przysziosci poréwnac zrédta sensu w pracy konkretnych grup
zawodowych, okreslonych pokolen czy tez w odniesieniu do réznych poziomoéw
stanowisk w organizacjach. W obliczu rosngcej automatyzacji i robotyzacji w go-
spodarce konieczne jest zwrdcenie uwagi na to, jak tworzy¢ warunki do rozwoju
technologii oparte na kryteriach sensu w pracy.

a N
REKOMENDACJE PRAKTYCZNE

W najnowszym raporcie Centrum Psychoterapii Pokonaj Lek (2024) wykazano,
ze niemal 90% pracownikdw uwaza, ze pracodawcy powinni wdrozy¢ progra-
my wspierajgce zdrowie psychiczne pracownikdw. W kontekscie wspodtcze-
snych wyzwan i wysokiego poziomu stresu, jednym z kluczowych sposobdéw
wspierania dobrostanu zatogi jest tworzenie warunkéw pracy, ktére promujg
poczucie sensu. Sens w pracy jest jednym z gtdwnych czynnikéw wptywaja-
cych na satysfakcje, zaangazowanie i zdrowie pracownikéw. Koncepcja sinn-
trify your work (Hardering, 2024) oferuje narzedzie refleksji, ktére pomaga
w indywidualnym tworzeniu sensu w pracy i promowaniu go w organizacjach.

Sinntrify your work ukazuje mozliwosci ksztattowania sensu w pra-
cy oparte na koncepcji Lips-Wiersmy i Morrisa (2009), Rosso (2010) oraz
Schnell (2020). Hardering (2024) zaprezentowata te koncepcje w formie
szesciopolowej macierzy, na ktéra sktadajg sie trzy wymiary: ja, zwigzki z in-
nymi ludzmi oraz praca (tabela 2.6).
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Tabela 2.6. Koncepcja sinntrify your work

2. Autentyczna

Ja 1. Cel i orientacja .
samorealizacja

3. Rozwdj osobisty

Zwiazki | 4. Zdrowe dopasowa-
zinny- |nie pracy do innych

6. Wartos¢ pracy

>- Wspolnota dla innych i wktad

i przynaleznos¢

mi obszaréw zycia w ,wiekszg catos¢”
8. Skutecznos¢ido- |9. Wykonywanie sen-
Praca |7.Znaczenie pracy skonatos¢ wykonywa- | sownej pracy i reduko-

nej pracy wanie bezsensowne;j

Zrédto: opracowanie wtasne na postawie (Hardering, 2004).

Ponizej znajduje sie opis poszczegdlnych wymiarédw wraz z pytaniami do
refleks;ji.

Wymiar ,,ja”:

1. Cel i orientacja

Koncepcja celu (purpose) jest kluczowa dla zrozumienia dziatan pracownika.
Termin ten, czesto kojarzony z celami organizacyjnymi, w swojej pierwotnej for-
mie odnosi sie do indywidualnych motywacji jednostki. Osoba znajgca swoje
»dlaczego” potrafi okresli¢, co jest dla niej wazne, co nadaje kierunek jej dziata-
niom. Dzieki temu mozna lepiej zdefiniowac wtasne cele i podjac lepsze decyzje
(Schnell, 2020). Orientacja w tym kontekscie dotyczy wartosci i ideatéw wykra-
czajgcych poza jednostke, takich jak sprawiedliwosé, prawda czy dobre zycie.

Pytanie do refleksji: Jakie wartosci motywujg mnie do dziatania?

2. Autentyczna samorealizacja

Autentycznos$¢ w pracy oznacza zgodnos¢ miedzy zachowaniem a prawdzi-
wym ,,ja”. Pracownicy, ktérzy mogg byc¢ sobg w pracy, doswiadczajg mniej-
szego stresu zwigzanego z konfliktami wartosci. Autentyczna samorealizacja
oparta na idei ,,poznaj samego siebie” pochodzacej z greckiej filozofii sta-
rozytnej, jest jednym z podstawowych wymiaréw sensownej pracy (Lips-
-Wiersma i Morris, 2018).

Pytania do refleksji: Czy moge zy¢ autentycznie, czyli w zgodzie ze swo-
imi prawdziwymi wartosciami i celami? Czy czuje sie potgczony ze swoim
prawdziwym ,ja”?

3. Rozwdj osobisty
Rozwdj osobisty to proces wnoszenia wtasnego potencjatu, umiejetnosci
i talentdow do pracy. Wazne jest rozwijanie swoich mocnych stron i ciggta
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refleksja nad nimi, co jest takze kluczowym wymiarem sensownej pracy
(Lips-Wiersma i Morris, 2018).
Pytanie do refleksji: W jakim stopniu w pracy moge rozwijaé swoj potencjat?

Wymiar ,,zwigzki z innymi”:
4. Zdrowe dopasowanie pracy do innych obszaréw zycia
Praca jest istotnym zrédtem sensu, jednak nadmierne jej znaczenie moze
prowadzi¢ do wypalenia zawodowego. Wazne jest, aby rdwnowazy¢ pra-
ce z innymi aspektami zycia, takimi jak relacje z bliskimi, hobby czy sport
(Schnell, 2020).

Pytanie do refleksji: Jakie obszary zycia majg dla mnie najwieksze zna-
czenie i ile czasu im poswiecam?
5. Wspdlnota i przynaleznos¢
Przynaleznosc do wspdlnoty jest podstawowg potrzebg cztowieka, rdwniez
w kontekscie pracy. Doswiadczenie siebie jako czesci zespotu oraz identyfi-
kacja z organizacjg przyczynia sie do poczucia sensu w pracy (Lips-Wiersma
i Morris, 2018; Schnell, 2020).

Pytanie do refleksji: Co moge zrobié, aby ksztattowac przynaleznos$é?
6. Wartosc pracy dla innych i wktad w ,wiekszg catos$¢”
Praca na rzecz innych oraz wktad w spoteczenstwo sg czesto uznawane za
esencje sensownej pracy. Przyktadem jest praca na rzecz zréwnowazonego
rozwoju lub lokalnych spotecznosci (Lips-Wiersma i Morris, 2018).

Pytanie do refleksji: W jakich obszarach wywieram lub moge wywieraé
pozytywny wptyw na innych?

Wymiar ,,praca”:
7. Znaczenie pracy
Znaczenie pracy odnosi sie do tego, w jakim stopniu pracownik uwaza swojg
prace za wartosciowg. Refleksja nad postrzeganiem znaczenia wtasnej pracy
oraz jej rozpoznawalnoscig w organizacji jest kluczowa.
Pytanie do refleksji: Czy waznos$¢ mojej pracy jest rozpoznawana orga-
nizacyjnie i czy mozna zwiekszy¢ te rozpoznawalnosc?
8. Skutecznos¢ i doskonatos¢ wykonywanej pracy
Chec doskonatego wykonywania pracy jest naturalna. Osiggniecie tego wymaga
odpowiednich warunkéw oraz mozliwosci ksztattowania pracy (Rosso i in., 2010).
Pytania do refleksji: Jakie ogdlne warunki umozliwiajg mi wykonywanie
pracy wysokojakosciowej? Jakie warunki utrudniajg mi wysokojakosciowe
dziatanie i jak mozna usunac te przeszkody?

/
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9. Wykonywanie sensownej pracy i redukowanie bezsensownej \
Ograniczenie bezsensownej pracy jest kluczowe dla podejmowania sensow-
nej pracy. Duze znaczenie ma takze regularne sprawdzanie zadan i elimino-
wanie tych niepotrzebnych (Graeber, 2018).

Pytanie do refleksji: Jakie zadania naprawde musze wykonywac, a ktoére
mogg zostaé wyeliminowane?

Podsumowujgc, mozna stwierszi¢, ze koncepcja sinntrify your work
przedstawiona przez Hardering (2024) oferuje kompleksowe narzedzie do
refleksji nad sensem w pracy. Analiza trzech wymiardw: ,,ja”, ,,zwigzki z in-
nymi” oraz ,praca”, wraz z dziewiecioma obszarami pozwala na gtebsze
zrozumienie, jak rézne aspekty pracy mogg sie przyczyniaé¢ do odczuwania
sensu i spetnienia. Implementacja tych zasad moze przynies¢ korzysci za-
rowno pracownikom, jak i catym organizacjom, promujgc zdrowsze, bardziej
zaangazowane i szczesliwsze srodowisko pracy.

Bibliografia

Alderfer, C. P. (1977). Group and intergroup relations. W: J. R. Hackman i J. L. Suttle (red.),
Improving life at work (s. 227-296). Goodyear.

Allan, B. A., Batz-Barbarich, C., Sterling, H. M. i Tay, L. (2019). Outcomes of meaning-
ful work: A meta-analysis. Journal of Management Studies, 56(3), 500-528. https://doi.
org/10.1111/joms.12406

Baumeister, R. E. (1991). Work, work, work, work. Meanings of life. The Guilford Press.

Bakker, A. B. (2011). An evidence-based model of work engagement. Current Directions in
Psychological Science, 20, 265-269.

Bakker, A. B. i Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. The Career
Development International, 13, 209-223.

Bakker, A. B. i Leiter, M. P. (2010). Work engagement: A handbook of essential theory and
research. Psychology Press.

Berg, J. M., Wrzesniewski, A. i Dutton, J. E. (2010). Perceiving and responding to challen-
ges in job crafting at different ranks: When proactivity requires adaptivity. Journal of
Organizational Behavior, 31, 158-186.

Bono, J. E. i Judge, T. A. (2003). Self-concordance at work: Toward understanding the mo-
tivational effects of transformational leaders. Academy of Management Journal, 46(5),
554-571.

Centrum Psychoterapii Pokonaj Lek (2024). Zdrowie psychiczne Polakéw - statystyki zdrowia
psychicznego (stan na 2024). https://pokonajlek.pl/zdrowie-psychiczne-polakow/

Cuijpers, P, Javed, A. 1 Bhui, K. (2023). The WHO world mental health report: a call for action.
The British Journal of Psychiatry, 222(6), 227-229. https://doi.org/10.1192/bjp.2023.9

46


https://pokonajlek.pl/zdrowie-psychiczne-polakow/
https://doi.org/10.1192/bjp.2023.9

Dik, B. J. i Dufty, R. D. (2009). Calling and vocation at work. The Counseling Psychologist,
37(3), 424-450.

Gamian-Wilk, M. i Madeja-Bien, K. (2021). Ostracism in the workplace. W: P. D’Cruz,
E. Noronha, L. Keashly i S. Tye-Williams (red.), Special topics and particular occupations,
professions and sectors. Handbooks of workplace bullying, emotional abuse and haras-
sment, 4. Springer. https://doi.org/10.1007/978-981-10-5308-5_2

Graeber, D. (2018). Bullshit jobs: A theory. Penguin.

Grant, A. M. (2008). The significance of task significance: Job performance effects, relational
mechanisms, and boundary conditions. Journal of Applied Psychology, 93(1), 108-124.

Hackman, J. R. i Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design of work: Test of
a theory. Organizational Behavior and Human Performance, 16, 250-279.

Hardering, F. (2024). Warum es sich lohnt, better tiber den Sinn in der Arbeit zu reflektieren.
Wirtschaftspsychologie, 2(2024), 6-12.

Harpaz, I. i Fu, X. (2002). Work centrality in Germany, Israel, Japan, and the United States.
Cross-Cultural Research, 31(3), 171-200.

Holbeche, L. (2004). Aligning human resources and business strategy. Elsevier Butterworth-
-Heinemann.

Holland, J. L. (1997). Making vocational choices: A theory of vocational personalities and work
environments. Psychological Assessment Resources.

Hoge, T. i Schnell, T. (2012). Kein arbeitsengagement ohne sinnerfiillung. Eine studie zum
zusammenhang von work engagement, sinnerfiillung und tatigkeitsmerkmalen. Wirt-
schaftspsychologie, 1(2012), 91-99.

Kahn, W. A. (2007). Meaningful connections: Positive relationships and attachments at
work. W: J. E. Dutton i B. R. Ragins (red.), Exploring positive relationships at work: Bu-
ilding a theoretical and research foundation (s. 189-206). Lawrence Erlbaum Associates.

Kusa, N. (2024). Raport kryzysy zdrowia psychicznego. Jakie przetrwa¢ w $wiecie kryzyséw?
Tetos think tank.

Lindsey, C. i Aronson, E. (red.). (1985). The handbook of social psychology. Random House.

Lips-Wiersma, M. (2002). The influence of spiritual“meaning-making” on career behavior.
The Journal of Management Development, 21(7/8), 497-519.

Lips-Wiersma, M. i Morris, L. (2009). Discriminating between ‘meaningful work’ and the
‘management of meaning’ Journal of Business Ethics, 88, 491-511.

Lips-Wiersma, M. i Morris, L. (2018). The map of meaning. Routledge.

Lochnicka, D. (2015). Zaangazowanie pracownicze jako determinanta rozwoju organizacji.
Studia Prawno-Ekonomiczne, XCIV(94), 317-334.

Locke, E. A. i Taylor, M. S. (1990). Stress, coping, and the meaning of work. W: A. P. Brief
i W. R. Nord (red.), Meanings of occupational work (s. 135-170). Lexington Books.
Lysova, E. L, Allan, B. A,, Dik, B. J., Duffy, R. D. i Steger, M. F. (2019). Fostering meaning-
ful work in organizations: A multilevel review and integration. Journal of Vocational

Behavior, 110, 374-389.

MacLeod, D. i Clarke, N. (2009). Engaging for success: Enhancing performance through em-
ployee engagement. Office of Public Sector Information. https://engageforsuccess.org/
wp-content/uploads/2021/02/Engaging-for-Success.pdf

Rose, N. (2020). Fiihren mit Sinm. Haufe Lexware GmbH.

Rosso, B. D., Dekas, K. H. i Wrzesniewski, A. (2010). On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in Organizational Behavior, 30, 91-127.

47

Mmoyiumodeld aluemozebueez adbleiaidsm isyiuuhzy amozanyy :haead m NSUas 4pou7 | JPBWeS BIMIQ | Z


https://doi.org/10.1007/978-981-10-5308-5_2
https://engageforsuccess.org/wp-content/uploads/2021/02/Engaging-for-Success.pdf
https://engageforsuccess.org/wp-content/uploads/2021/02/Engaging-for-Success.pdf

Schaufeli, W. i Bakker, A. (2003). Utrecht work engagement scale: Preliminary manual. Oc-
cupational Health Psychology Unit. Utrecht University.

Schaufeli, W. i Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship with
burnout and engagement. Journal of Organizational Behavior, 25, 293-315. https://doi.
org/10.1002/job.248

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. i Salanova, M. (2006). The measurement of work engage-
ment with a short questionnaire: A cross-national study. Educational and Psychological
Measurement, 66, 701-716.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzélez-Roma, V. i Bakker, A. B. (2002). The measurement
of engagement and burnout: A two-sample confirmatory factor analytic approach. jo-
urnal of Happiness Studies, 3, 71-92.

Schnell, T. (2020). Psychologie des Lebenssinns. Springer.

Schnell, T. i Hoffmann, C. (2020). ME-Work: development and validation of a modular
meaning in work inventory. Frontiers in Psychology, 11(599913), https://doi.org/10.3389/
fpsyg.2020.599913

Schnell, T., Hoge, T. i Pollet, E. (2013). Predicting meaning in work: Theory, data, implica-
tions. The Journal of Positive Psychology, 8(6), 543-554. https://doi.org/10.1080/17439
760.2013.830763

Singhal, M. i Chatterjee, L. (2006). A person-organization fit-based approach for spiritu-
ality at work: Development of a conceptual framework. Journal of Human Values, 12(2),
161-178.

Springer, A. (2016). Postawy wobec pracy — analiza poréwnawcza stosowanych pojec. Eduka-
cja Ekonomistow i Menedzeréw, 39(1), 11-28. https://doi.org/10.5604/01.3001.0009.7501

Super, D. E. i Sverko, B. (1995). Life roles, values, and careers. Jossey-Bass.

Sullivan, S. C. (2006). The work-faith connection for low-income mothers: A research note.
Sociology of Religion, 67(1), 99-108.

Szabowska-Walaszczyk, A. i Zawadzka, A. (2016). Dopasowanie na wymiarach potrzeb
wzrostu i bezpieczenstwa a zaangazowanie w prace. Psychologia Spoteczna, 1(36), 20-33.
https://doi.org/10.7366/1896180020163602

Tommasi, E, Sartori R., Ceschi, A. i Schnell, T. (2021). The meaning in work inventory:
validation of the Italian version and its association with sociodemographic variables.
BPA-Applied Psychology Bulletin (Bollettino di Psicologia Applicata), 69(291), 17-36.

Weaver, G. R. i Agle, B. R. (2002). Religiosity as an influence on ethical behavior in orga-
nizations: A theoretical model and research agenda. Academy of Management Review,
27(1), 77-97.

Wrzesniewski, A. (1999). Jobs, careers, and callings: Work orientation and job transitions.
University of Michigan.

Zaporowska, J. (2024). Znaczenie dopasowania komplementarnego dla poczucia sensu wy-
konywanej pracy z perspektywy réznych pokolei. Praca magisterska. Uniwersytet WSB
Merito w Poznaniu.


https://doi.org/10.1002/job.248
https://doi.org/10.1002/job.248
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.599913
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.599913
https://doi.org/10.1080/17439760.2013.830763
https://doi.org/10.1080/17439760.2013.830763
https://doi.org/10.5604/01.3001.0009.7501
https://doi.org/10.7366/1896180020163602

