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Motywacja osiagnigé
a indywidualno-Srodowiskowe dopasowanie

Streszczenie. Zagadnieniem dopasowania indywidualno-srodowiskowego zajmujg sig tcoretycy psycholo-
gii pracy. Stara si¢ ono wyjasniac relacje oraz zjawiska jakie zachodzg migdzy czlowickiem a jego $rodowiskiem
pracy, a w szczegolnosci stres — jego przyczyny, konsckwencje oraz sposoby radzenia sobie. Model ten w wyja-
$nianiu zachowania pracownikow sporo miejsca poswigca odczuwanej motywacji do pracy. To koncepcja stosun-
kowo mioda, ktora nie doczekala sig jeszcze zbyt wiclu badan.

Praca ta jest probg odpowicdzi na pytanie: ,,Czy istnicje zwigzek migdzy poziomem dopasowania indywidu-
alno-Srodowiskowego a motywacja osiagnig¢, rozumiang jako cecha charakteru?” W tym celu przeprowadzone
zostato badanie na pracownikach umystowych duzego zaktadu produkcyjnego (N = 74). Poziom dopasowania in-
dywidualno-srodowiskowego mierzono z pomoca dwoch narzgdzi: Kwestionariusza Preferencji Zawodowych
J. Hollanda w polskicj adaptacji C. Nosala, Z. Piskorza i K. Swiatnickicgo z 1997 roku oraz Skala poczucia su-
bicktywnego dopasowania do miejsca pracy D. Blazewicz, natomiast poziom motywacji osiggni¢é mierzono za
pomoca Kwestionariusza do mierzenia motywu osiagnig¢ M. Widerszal-Bazyl. Uzyskane wyniki nie potwier-
dzity zwiazku migdzy poziomem dopasowania indywidualno-srodowiskowym (zarowno w wymiarze obicktyw-
nym, jak i subicktywnym) a motywacjg osiagnigc.

Abstract. Work psychologists arc working on subject of person-environment fit. This theoretical system
tries to explain a relation between a man and his work environment, but mostly it concentrates on stress — its
background, consequences, and ways to deal with it. In this theoretical system a lot of attention is paid to pcoples
motivation to work, but still a very little experiments and surveys has been conducted to get to know this problem
better. This M. A. tries to answer the question: “Is there a relation between a level of a person-environment fit and
motivation of achievement?”. To find it out a survey has been made based on company office workers. The level
of person-environment fit has been measured with use of questionnaire from 1997 Vocation Preferences Inventory
in polish adaptation of C. Nosal, Z. Piskorz and K. Swiatnicki and with the Subjective person-environment fit
scale made by D. Blazewicz. To check the level of motivation Motivation of Achievement Inventory by
M. Widerszal-Bazyl has also been used. The results have not confirmed the hypothesis that there is a relation
between a level of a person-environment fit (neither objective nor subjective) and motivation of achievement.

Wstep

Przystosowanie, adaptacja, dostosowanie, odpowiednio$¢, dopasowanie — wszystkie te
terminy oznaczaja zmiany poszczegélnych elementow systemu ze wzgledu na stan innych
jego elementow. Mozliwos$ci adaptacyjne poszczegolnych elementéw systemu sg w réznym
stopniu ograniczone. Najwigksze ma czlowiek. Ze wzgledu na posiadane cechy cztowiek na-
daje si¢ do okreslonych prac — do innych zas nie. Koncepcja dopasowania indywidual-
no-Srodowiskowego stara si¢ wyjasnia¢ zjawiska i reguly rzadzace relacjami migdzy czlo-
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wiekiem a Srodowiskiem pracy przy uzyciu tego rodzaju pojeé jak optimum czy adekwat-
nos¢ funkcjonowania. Kladzie silny nacisk na fakt, iz mozliwosci cztowieka mogg by¢ prze-
ceniane, ale takze niedoceniane, marnotrawione, ignorowane, i to zarobwno przez otoczenie
(np. poprzez nieodpowiednia tres¢ pracy lub jej warunki), jak i przez samego czlowieka.

Mozliwosci adaptacyjne czlowieka sa ogromne, ale jednak ograniczone. Stad tez co-
raz liczniej obserwowane negatywne zjawiska, takie jak wypalenie zawodowe, absencja,
fluktuacja kadr, a nawet bezrobocie. Psychologia spoleczna, a dokladniej psychologia pra-
cy, stara si¢ wyjs¢ tym problemom naprzeciw m.in. poprzez formutowanie koncepcji
wskazujacych na zrédla stresu w pracy oraz mozliwe sposoby jego redukcji, a przez to
zmniejszenie liczebnosci i powszechnosci ww. negatywnych zjawisk, pojawiajacych sie
w srodowisku pracy. Nauka stara si¢ wnie$¢ swoj wklad w praktyke, pokazujac rézne me-
chanizmy i przyczyny niezadowolenia, braku satysfakcji, spadku efektywnosci, a nawet
pogorszenia stanu zdrowia pracownikow. Z drugiej strony wskazuje rowniez na korzysci
plynace z wrazliwosci i wyczulenia praktykow na m.in. mozliwo$¢ realizowania przez pra-
cownika jego potrzeby wzrostu, aspiracji zawodowych, motywacji osiggnie¢. Nie ulega
watpliwosci, ze czlowiek, ktory ma mozliwo$¢ spelniania swoich potrzeb zawodowych,
czuje sig w swojej pracy lepiej niz pracownik, ktory takiej mozliwosci nie ma. Czy jest jed-
nak zwigzek migdzy poziomem odczuwanej potrzeby osiggnie¢ a poczuciem dopasowania
do swojego miejsca pracy? Ujmujac rzecz bardziej szczegotowo, czy cztowiek o wysokiej
motywacji osiggnigc jest jednoczesnie lepiej dopasowany do swojego srodowiska? Niniej-
sza praca jest proba zebrania dotychczas zdobytej na ten temat wiedzy oraz odpowiedzi na
te pytania. W tym celu zaplanowatam i wykonalam badania. Wcze$niej jednak zgroma-
dzitam informacje dotyczace réznych podejsé¢ do zagadnienia motywacji osiggnigé i dopa-
sowania indywidualno-§rodowiskowego, jakie mozna odnalez¢é w psychologii.

Praca ta sklada si¢ z 3 rozdzialow. Pierwszy z nich stanowi podloze teoretyczne dla
moich badan i przedstawiono w nim wybrane podej$cia do motywacji w psychologii, a bar-
dziej szczegdlowo zaprezentowano koncepcje dotyczace motywacji osiagnie¢. Rozdziat
pierwszy zawiera rowniez charakterystyke koncepcji dopasowania indywidualno-$rodo-
wiskowego, jej zalozenia oraz korelaty, a takze modele teoretyczne do tej koncepcji na-
wigzujgce. Zamieszczono tu rowniez opis metody stuzacej m.in. do badania dopasowania
indywidualno-Srodowiskowego oraz jej podstawy teoretyczne.

W rozdziale drugim pracy przedstawiono cel i przedmiot badania oraz jego dokladny
opis. Opisane zostaly zmienne oraz sposob ich operacjonalizacji, a takze metoda analizy
uzyskanych wynikow.

Natomiast rozdziat trzeci poswigcony zostal omowieniu wynikow, jakie uzyskano
w badaniu, oraz wynikajacych z nich wnioskow.

Podstawy teoretyczne motywacji osiagnieé oraz
dopasowania indywidualno-Srodowiskowego

Najwazniejsze koncepcje motywacji w systemach teoretycznych

W psychologii przez pojecie motywacji rozumie si¢ wszelkie mechanizmy odpowie-
dzialne za uruchomienie, ukierunkowanie, podtrzymanie i zakoficzenie okre$lonego za-
chowania. Mechanizmy te moga by¢ wszelkiego rodzaju, zardbwno proste, jak i zlozone,



Motywacja osiagnic¢¢ a indywidualno-srodowiskowe dopasowanic 95

wewngtrzne, jak i zewngtrzne oraz afektywne i poznawcze (Lukaszewski, 2000). Ta defi-
nicja motywacji, mimo iz bardzo szeroka, jest podzielana przez przedstawicieli wigkszosci
systemow teoretycznych. Rézne szkoly inaczej thumaczg m.in. sposob ksztaltowania sig
motywacji u jednostki oraz mechanizmy ja podtrzymujace.

Ujecie motywacji w koncepcji humanistycznej

Abraham Maslow (1971, 1986, za: Lukaszewski, 2000) wskazuje na potrzebg niedo-
boru jako mechanizm motywacyjny. Autor ten zaktada ponadto istnienie drugiego, rownie
waznego mechanizmu, a mianowicie potrzeby wzrostu. Potrzeby te ulozone sa hierchicz-
nie. Zaspokojenie potrzeb lezacych najnizej w tym ukladzie, np. fizjologicznych lub bez-
pieczenstwa (potrzeba niedoboru), jest warunkiem koniecznym ujawnienia si¢ potrzeb
lezacych wyzej, np. mitosci i przynaleznosci. Zaspokojenie z kolei tych potrzeb otwiera
drogg realizacji potrzeb lezacych jeszcze wyzej. Na samym szczycie hierarchii znajduje sig
potrzeba samourzeczywistynienia, samoaktualizacji (potrzeby wzrostu).

W sytuacji gdy kilka potrzeb z ré6znych pozioméw domaga si¢ zaspokojenia, w pierw-
szej kolejnosci i1 jako najwazniejsze zostang zrealizowane te, ktore znajduja si¢ najnize;j.
Maslow zwraca ponadto uwagg na to, ze moéwiac o okreslonej kategorii potrzeb, ma na mysli
cale wigzki potrzeb szczegélowych, z ktérych kazda moze by¢ aktywizowana w innych
okoliczno$ciach u ré6znych osob.

Ujecie motywacji w koncepcji poznawczej

Podstawowym pojeciem w ujgciu poznawczym, waznym dla zrozumienia motywacji
jest przetwarzanie informacji. Mechanizmem odpowiadajacym za wybor okreslonego za-
chowania jest tutaj deficyt informacyjny i potrzeba jego redukcji, konflikt pomigdzy do-
stgpnymi informacjami i wywotane tym samym pobudzenie wymagajace obnizenia.

Teoria dysonansu poznawczego Leona Festingera (1957, za: Lukaszewski, 2000) doty-
czy wlasnie takiej sytuacji dysonansu, gdy posiadane przez cztowieka informacje sa w relacji
przeciwstawienstwa lub zaprzeczenia. Wielkos¢ powstatego dysonansu zalezy od waznosci
danych wykluczajacych sig oraz zrodla tych danych i atrakcyjnosci tego zrodta. Wazna jest
takze liczba elementéw pozostajacych w dysonansie. Jednostka jest zainteresowana przy-
wroceniem stanu konsonansu, czyli sytuacji, gdy z tresci jednej informacji wynika tres¢ dru-
giej. Aby osiagna¢ ten stan, cztowiek ma do wyboru kilka zachowan: zmiang tresci jednego
z elementow, dodanie nowych informacji wobec jednego z przekonan w celu ztagodzenia
dysonansu oraz zmniejszenie doniostosci informacji pozostajacych w dysonansie.

Ujecie motywacji w koncepcji topologicznej

Zgodnie z koncepcja Kurta Lewina (1951, za: Lukaszewski, 2000) czynnikiem uru-
chamiajacym zachowania sa sily dzialajace w polu psychologicznym. Pole (przestrzen)
psychologiczne to wszystkie zjawiska i procesy, jakie tworzy czlowiek i jego srodowisko
jako catos¢. Sity, ktore wyznaczaja zachowanie, to napigcia, ktore pochodzg z samej jed-
- nostki lub z zewnatrz. Sily te wywoluja w czlowieku dazenie ku czemus lub unikanie.
O motywacji do okre§lonego zachowania decyduja intensywnos¢ dziatajacej sity, walencja
pozytywna i negatywna (dazenie i unikanie) oraz dystans pomigdzy podmiotem a przed-
miotem, ktorego walencja dotyczy.

W ujeciu Lewina motywacja jest rezultatem gry napigé¢ w polu psychologicznym. Po-
niewaz dziatajace sily traktowane sg jak wektory — maja punkt polozenia, kierunek oraz
intensywnos¢, zachowanie jest wypadkowa dziatajacych w danym polu sit.
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Podejscie psychologii topologicznej do teorii motywacji, a szczegolnie zwrocenie
w niej uwagi na bardzo wazne zjawisko. jakim sq nieustannie dokonujace si¢ zmiany w czlo-
wieku i jego Srodowisku, wnosi ogromny wklad w rozwoj badan nad motywacja do pracy.
Zadna z wyzej przedstawionych szkol nie poswieca tyle miejsca i uwagi tej dynamice
i przeksztalceniom, co psychologia topologiczna. Szczegodlnie godna przytoczenia jest tu-
taj teoria konfliktu motywacyjnego Lewina (1948, za: Dolinski, Lukaszewski, 2000),
zgodnie z ktorg cztowiek aktywny realizuje roézne cele, ktoére mogg pozostawaé w konflik-
cie. W zwiazku z tym czlowiek nieustannie narazony jest na do§wiadczanie konfliktow
motywacyjnych.

Motywacja osiagni¢é¢ — najwazniejsze definicje

Motywacjg osiagnig¢ definiowano we wspoélczesnej psychologii w bardzo rézny spo-
sob. Zgodnie z definicja Davida McClellanda motywacja osiagni¢¢ ,to tendencja do
osiagania i przekraczania standardow doskonalosci, zwigzana z odczuwaniem pozytyw-
nych emocji w sytuacjach zadaniowych, spostrzeganych jako wyzwanie” (za: Dolinski,
Lukaszewski, 2000). W opracowaniu M. Armstronga (2000) potrzebg osiagni¢é¢ w ujgciu
McClellanda traktuje si¢ jako motywacje do osiagania sukcesu w konkurowaniu wzgle-
dem osobistego standardu doskonato$ci. Natomiast D.P. Schultz i S.E. Schultz (2002) ro-
zumieja motywacj¢ osiagnig¢ jako potrzebg osiagania czegos, dobrego wykonania pracy
1 checi bycia najlepszym. Poniewaz samg koncepcje McClellanda r6zni autorzy réznie ro-
zumieja, stad w literaturze mnogos¢ jej interpretacji i rozwinigé. Mozna sadzi¢, iz wszyscy
ciautorzy mowia wlasciwie o tej samej tendencji, rozwinietej w opracowaniach J. Atkinso-
na, a opisanej w dalszej czgsci pracy.

Model motywacji osiagnig¢¢ Johna Atkinsona

Koncepcje mechanizmu motywacyjnego opierajacego si¢ na zalozeniu, ze zachowa-
nie ludzkie zalezy od wypadkowych sil dazenia i unikania kontynuuje w swoich pracach
John Atkinson (1960; 1974, za: Dolinski, Lukaszewski, 2000). Badacz ten zalozyl istnienie
hipotetycznej tendencji do osiagania sukcesu, ktorej sita zalezy od subiektywnej wartosci
celu oraz prawdopodobienstwa sukcesu. Nie jest to jednak zalezno$¢ prostoliniowa, gdyz
im latwiej osiagna¢ sukces, tym mniejszg ma on warto$¢ nagradzajaca. Atkinson (1960)
wskazuje, iz motywacja osiggnigc jest stalg dyspozycja osobowosci, natomiast oczekiwa-
ne prawdopodobienstwo sukcesu i jego warto$¢ gratyfikacyjna majq charakter sytuacyjny,
chwilowy. Obok tendencji do osiagania sukcesu Atkinson wyrdznit takze tendencje do uni-
kania porazki, ktora jest najsilniejsza, gdy zadanie jest §rednio trudne. Wedlug tych zalozen
cztowiek o orientacji na unikanie porazki powinien chetnie podejmowaé zadania bardzo
latwe (poniewaz ryzyko niepowodzenia jest bardzo male) oraz bardzo trudne (ewentualna
porazka tatwo daje si¢ wytlumaczy¢ trudnoscig zadania).

W wigkszo$ci sytuacji na czlowieka dzialaja obie tendencje, jednak istnieja w tej kwestii
duze réznice indywidualne. Motywacja osiagnigc jest zatem sumg tendencji unikania
1 dazenia 1 w zaleznosci od tego, ktory z tych czynnikow ma wigksza warto$¢, taki wzorzec
zachowania dana osoba bgdzie reprezentowac. Sita motywacji dazenia do sukcesu jest naj-
wigksza, gdy zadanie jest $rednio trudne, czyli prawdopodobienstwo sukcesu wynosi 50%.
Przy zadaniach o takim wtasnie prawdopodobienstwie powodzenia i gdy jednocze$nie za-
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danie wszystkim wydaje sig jednakowo trudne, poziom wykonania zadania bedzie wigkszy
u 0s6b z silnym motywem dazenia do sukcesu niz u 0sob z silniejsza motywacjq unikania
porazki. Badania McClellanda (za: Atkinson, 1960) pokazuja z kolei zalezno$¢ migdzy
silng motywacja osiagni¢¢ a rozwaga w kalkulowaniu podjgtego ryzyka oraz unikaniem
spekulacji lub przesadnej ostroznosci. French (za: Atkinson, 1960) wykazal, iz silna moty-
wacja u mezczyzn idzie w parze z wigksza iloscig czasu poswigcana na usilowanie roz-
wigzywania bardzo skomplikowanego problemu, czego nie mozna powiedzie¢ o mezczy-
znach ze stabg motywacjq osiagni¢¢. Badacze wskazuja rowniez, iz osoby, ktore maja wy-
sokaq motywacjg osiagnie¢ powinny cechowac sig¢ rowniez wigksza wytrwatoscia przy za-
daniach, ktore poczatkowo wydawaly sig latwe niz przy zadaniach od poczatku uwazanych
za bardzo trudne (osoba taka czuje sig¢ ,,wyzwana” przez zadanie, ktore zwigksza swoj sto-
pien trudno$ci w miarg rozwigzywania).

Motywacja osiggni¢¢ w miejscu pracy

Mozna przypuszczac, iz osoby roznigce sig wzorami motywacji osiggniec preferowac
beda zadania o r6znych stopniach trudnosci. Osoby z silng motywacja osiagni¢é powinny
preferowa¢ zadania o $rednim poziomie trudnosci 1 wykazywacé wigkszy upor w dazeniu
do celu oraz odpornos¢ na klopoty i niepowodzenia.

Ludzie z silng potrzebg osiggnie¢ odznaczajq si¢ takze realizmem w wyznaczaniu ce-
low, sa skoncentrowani na swoich obowiazkach 1 daza do najlepszego ich wykonania
(Tyszka, 2000). Y. Trope (za: Dolinski, Lukaszewski, 2000) wykazal, ze wigkszos¢ ludzi
preferuje zadania diagnostyczne dla ich mozliwo$ci, ale tendencja ta jest szczegdlnie wy-
razna u 0s0b z wysokg motywacja osiggniec. Na podstawie niektorych badan mozna nawet
powiedzie¢, iz osoby o tendencji osiagania sukcesu sa bardziej efektywne i konsekwentne
w dazeniu do celu od 0s0b charakteryzujacych sig silniejsza tendencja do unikania porazki.
Potrzeba osiagnie¢ odgrywa istotng role na stanowiskach niekierowniczych. Pracownicy
zajmujacy takie stanowiska sq bardziej efektywni i czg$ciej podejmujg zadania nienalezace
do ich zwyklych obowiazkoéw, ale wazne dla organizacji (Schultz, Schultz, 2002). Badania
Lewina (1951, za: Dolinski, Lukaszewski, 2000) i Oettingen (1996, za: Dolinski, Luka-
szewski, 2000) pokazuja, Ze im wyzsza motywacja, tym lepsze osiagnigte wyniki i tym wyz-
sza satysfakcja z osiaggnigtego rezultatu.

Sandelans, Brockner i Glynn (1988, za: Dolinski, 1993) wykazuja, iz uporczywos¢
w dazeniu do celu moze by¢ niekiedy dla jednostki bardzo szkodliwa. W przypadku zadan
nazbyt trudnych, niedostatecznych zdolnosci jednostki lub tez wyjatkowo niekorzystnych
okolicznosci zewngtrznych starania jednostki mogg nie przynies¢ oczekiwanego rezultatu.
Jak pokazujg badania Helmreich, Sawin & Carsrud (1986, za: Schultz, Schultz, 2002),
u pracownikow z wysoka potrzebg osiggnig¢ poziom wykonania zadan obniza si¢ wraz ze
stazem pracy, gdy zaymowane stanowisko nie daje mozliwosci realizowania owej potrze-
by. Jakkolwiek wysoka motywacja osiagniec¢ sprzyja efektywnosci, sukcesom oraz do-
brym wynikom pracy, to zwigzek ten, jak pokazuja powyzsze badania, nie jest prostolinio-
wy. Na zwigzek migdzy wysokq motywacja osiagnigc a efektywnoscig moze mie¢ wplyw
poziom zaspokojenia 1 dopasowania pozostalych potrzeb, mozliwosci oraz predyspozycji
czlowieka do srodowiska pracy, jego zasobow oraz wymagan. Relacje zachodzace migdzy
tymi aspektami probuje uporzadkowac teoria dopasowania indywidualno-srodowiskowe-

go.



08 Dominika Blazewicz

Paradygmat dopasowania czlowieka do $Srodowiska

Przystosowanie i dopasowanie jednostki do wymagan srodowiska spolecznego

Konieczno$¢ przystosowania si¢ czlowieka do ciaglych zmian zachodzacych w oto-
czeniu jest bez watpienia warunkiem koniecznym przetrwania oraz prawidlowego funk-
cjonowania jednostki. Przystosowanie jednostki moze przebiega¢ dwojako — jako przysto-
sowanie biologiczne oraz spoleczne. Przystosowanie biologiczne regulowane jest po-
niekad automatycznie przez nasz organizm, natomiast przystosowanie spoleczne w glow-
nej mierze zalezy od Swiadomej dziatalno$ci czlowieka. Rozwinigta zdolnos$é przystoso-
wania si¢ do Srodowiska spofecznego (w sktad ktorego wehodzi rodzina, grupa kolezefska
itp.) warunkuje zadowalajace stosunki z innymi ludzmi, zaufanie do swoich sil i mozliwo-
Sci, poczucie przynaleznoéci oraz bezpieczenstwa, brak obaw, lekow i napigé, mozliwoéé
wykorzystania w pelni posiadanych mozliwoséci intelektualnych do rozwigzywania proble-
moéw i trudnosci, umiejgtnos¢ rozwigzywania konfliktow oraz poczucie satysfakcji i osiag-
nie powodzenia w zyciu spotecznym. Posiadanie odpowiednio rozwinietej zdolnosci do
przystosowania jest determinowane przez wiele czynnikow (m.in. przez poziom intelektu-
alny, odporno$¢ psychiczna, indywidualne do§wiadczenie zyciowe, stan zdrowia itp.).

Przystosowanie i dopasowanie jednostki do wymagan srodowiska pracy

Dynamiczne przeksztalcenia na rynku pracy pociagaja za soba koniecznoéé opraco-
wywania ciagle nowych rozwiazan, koncepcji psychologicznych pracy oraz narzedzi.
Jedna z koncepcji psychologii pracy, zwigkszajaca od jakiego$ czasu swe znaczenie, jest
paradygmat przystosowania czlowieka do pracy (Barka, 2000). Paradygmat ten opiera si¢
na zalozeniu, iz kazdy czlowiek jest dopasowany do okreslonych prac. Wynika z tego, ze
stanem idealnym dla jednostki byloby dostosowanie potencjatu jednostki do wymagan
pracy.

Warunkiem sprawnego funkcjonowania w srodowisku jest umiejetno$é¢ rozpoznania
wymagan oraz oczekiwan, jakie stawiajg jednostce inni, oraz posiadanie zasobow stu-
zacych realizacji tych oczekiwan (Studenski, 1991). Wskaznikiem poziomu przystosowa-
nia jest stopien, w jakim jednostka potrafi rozpozna¢ stawiane jej wymagania, oraz po-
ziom, z jakim je realizuje. Wedlug wigkszo$ci funkcjonujacych kryteriéw stopnia przysto-
sowania, pracownik jest dopasowany do pracy, gdy: spelnia stawiane mu wymagania,
utrzymuje na satysfakcjonujacym poziomie relacje spoteczne z innymi pracownikami oraz
jest zadowolony ze swojej pracy i z siebie (Studenski, 1991). Przystosowanie do pracy jest
w zwigzku z tym wynikiem relacji zachodzacej pomigedzy wymaganiami roli zawodowe;j
(np. wlaSciwosciami pracy), motywacja oraz mozliwosciami jednostki do spelnienia tych
wymagan.

Czynniki wplywajace na poziom dopasowania

Do dziatan wptywajacych na proces zwigkszania poziomu dopasowania jednostki do
wymagan pracy, oprocz doboru pracownikow (rekrutacji i selekcji), naleza: prawidlowe
wdrazanie do pracy nowych pracownikow, szkolenia oraz motywowanie do pracy, spra-
wiedliwy system awansowania, troska o sprawy pozazawodowe pracownikow oraz wiele
innych elementéw. Natomiast sposrod listy czynnikéw niesprzyjajacych dostosowaniu do
pracy jako najwazniejsze mozna wyr6znié: negatywne oddziatywanie $rodowiska rodzin-
nego (np. zta atmosfera w domu rodzinnym, niewlasciwe metody wychowawcze), nie-
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wlasciwy wybor zawodu (spowodowany np. brakiem preorientacji zawodowej, malg doj-
rzalo$cig zawodowa), niedostateczne przygotowanie do zawodu (spowodowane np. przez
niedostateczny poziom wiadomosci ogolnych i fachowych, niski poziom inteligencji), nie-
zadowalajacy stan zdrowia (np. choroby przewlekte, objawy nerwicowe lub zly stan zdro-
wia spowodowany naduzywaniem alkoholu), niekorzystny uklad cech osobowosciowych
(np. impulsywnos¢, drazliwos¢, niezrownowazenie emocjonalne, nadmierne tendencje
przywodcze), niedostateczna motywacja, trudnosci rodzinne i bytowe (np. konflikty ro-
dzinne), obiektywne cechy Srodowiska pracy (np. zte warunki fizyczne pracy, niewlasciwa
organizacja pracy i system awansowania itd.) (Sobczyk, Kowalczuk, 1974). Z powyzszych
rozwazan wylania si¢ spojna definicja przystosowania do pracy, rozumianego jako osiag-
nigcie powodzenia w wykonywaniu pracy i stosunkach spotecznych z nig zwigzanych przy
jednoczesnym zadowoleniu z siebie i pracy (Sobczyk, Kowalczuk, 1974). Zaklocenia
w zakresie cho¢ jednego elementu moze by¢ powodem niedostosowania do pracy, na po-
wstanie ktorego ma zazwyczaj wplyw wielu czynnikow.

Model indywidualno-srodowiskowego dopasowania

Zgodnie z tym interakcyjnym modelem jednostka i sSrodowisko stanowig dwa wzajem-
nie na siebie oddziatujace elementy (Harrison, 1987). Zachowania cztowieka nie da si¢
wyjasni¢ w kategoriach samego $rodowiska lub samej jednostki, lecz tylko we wzajem-
nym ich powigzaniu. Zmiana w obrgbie jednego powoduje tancuch zmian w obrebie dru-
giego elementu, a te z kolei wywolujg zmiany w pierwszym. Dopasowanie jest wigc rezul-
tatem interakcji wlasciwosci jednostki z wlasciwosciami srodowiska pracy, a nie odzwier-
ciedleniem oddzialywania kazdego z tych elementow z osobna.

Wymiary dopasowania indywidualno-Srodowiskowego
w koncepcji R. Van Harrisona

Koncepcja ta stara si¢ wyjasnic relacje¢ miedzy zdrowiem a stresem pracy, opierajgc si¢
na dwoch rodzajach dopasowania jednostki i srodowiska. Jednym z nich jest stopien, w ja-
kim mozliwosci jednostki sg zgodne z wymaganiami, jakie stawia przed nim srodowisko
pracy (gdy jednostka jest w stanie wykazac¢ sig¢ potrzebnymi w srodowisku umiejgtnoscia-
mi), a drugim dopasowanie wartosci gratyfikacyjnych zawartych w srodowisku do potrzeb
Jednostki (gdy Srodowisko pracy dostarcza czlowiekowi np. odpowiedniej ilosci pienig-
dzy, uczestnictwa spolecznego, mozliwosci osiagni¢c¢). Niedopasowanie na kazdym z tych
dwoch wymiarébw powoduje napigcie przejawiajace si¢ najczesciej w postaci stresu.
W zwigzku z tym praca jest stresujgca takim stopniu, w jakim brakuje jej sSrodkow zaspo-
kojenia potrzeb jednostki oraz w jakim uzdolnienia jednostki sa niewystarczajace w punk-
tu widzenia wymagan pracy, ktore warunkuja osiggalnos¢ owych srodkow. Stopien dopa-
sowania indywidualno-srodowiskowego moze by¢ ponadto zdeterminowany obiektywnie
lub subiektywnie.

Na jednostke obiektywng skladajg sig wszystkie te potrzeby, wartosci, uzdolnienia oraz
wilasnosci, ktore jednostka rzeczywiscie reprezentuje 1 posiada. Subiektywna jednostka to
odzwierciedlenie indywidualnej percepcji obrazu samego siebie lub poczucia tozsamosci.
Na obraz ten sktadaja si¢ preferencje, wartosci, zdolnosci, potrzeby i kompetencije. Srodowi-
sko obiektywne konstruuja te aspekty, ktore sg niezalezne od sposobu percepcji jednostki,
natomiast subiektywne srodowisko jest psychologiczng rekonstrukcja $wiata, w ktorym zyje
jednostka. W zwigzku z tym, aby mozna bylo mowi¢ o dopasowaniu, az cztery elementy tego
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ukladu musza pozostawac ze soba w odpowiedniej relacji: obiektywne srodowisko, obiek-
tywna jednostka, subiektywne srodowisko oraz subiektywna jednostka.

Motywacja jednostki a poziom Srodkow zaspokojenia
zawartych w Srodowisku pracy

Jak podkreslaja Lewin (1951) 1 Murray (1938) (za: Harrison, 1987), zaleznos¢ migdzy
Jednostka a Srodowiskiem ma komponent motywacyjny. Czlowiek w swojej aktywnosci
Jest stymulowany przez rézne cele, a ich osiaganie jest niewatpliwie zwigzane utrzyma-
niem dobrego samopoczucia. Oznacza to, ze motywy jednostki oraz $rodki zaspokojenia
zawarte w Srodowisku sg zwigzane relacja dopasowania oraz zgodnosci. Stres, jakiego jed-
nostka doswiadcza w pracy, moze zatem wynikac z dlugotrwalego napigcia bedacego wy-
nikiem braku mozliwosci realizowania przez jednostke jej celow. Stresor psychospoteczny
powstaje w wyniku interpretacji informacji dochodzacych do jednostki ze srodowiska. In-
terpretacja ta zalezy od wczesniejszych doswiadczen jednostki oraz percepcji wlasnych
mozliwosci poradzenia sobie z wystgpujacym zagrozeniem. W zwigzku z tym intensywno-
sci bodzca-stresora nie da si¢ obiektywnie zmierzy¢.

Koncepcja Harrisona przewiduje, iz pojawieniu si¢ niedopasowania beda towarzy-
szyly niektore formy napigcia, ktorych wielko$¢ bedzie proporcjonalna do stopnia wysteg-
pujacego nieprzystosowania.

Wplyw niedopasowania indywidualno-Srodowiskowego
na zdrowie pracownika oraz Srodowisko pracy

Dobre dopasowanie ma pozytywne skutki szczegolnie dla zdrowia psychicznego.
»Wlasciwa osoba na wlasciwym miejscu” ma wysokie poczucie swoich kompetencji, war-
tosci oraz poczucie skuteczno$ci (Morss, 1975 za: Harrison, 1987). Te z kolei zjawiska
pociagaja za sobg poprawg lub utrzymanie dobrego zdrowia fizycznego. Stan dopasowania
motywacji i mozliwosci jednostki do wymagan $rodowiskowych niesie ze soba ponadto
pozytywne skutki w postaci tzw. ,,napig¢ zdrowotnych”, czyli reakcji mobilizacji i gotowo-
$ci do wysilku.

Natomiast niedostateczne zharmonizowanie motywacji i umiejgtnosci jednostki z wy-
maganiami Srodowiskowymi prowadzi do wielu napig¢, ktore ujawniajq si¢ w reakcjach fi-
zjologicznych (np. zwigkszony poziom ci$nienia krwi oraz cholesterolu w surowicy krwi),
psychicznych (np. brak satysfakcji z pracy, lgk, zaburzenia snu, poczucie bezwartosciowo-
$ci) i zachowaniowych (np. wrogos$¢, agresja, niecierpliwos$¢, szybkie wpadanie w ztos¢)
(Banka, 1996). Jednym z najwazniejszych wskaznikow braku adekwatnosci funkcjonalnej
warunkow pracy jest subiektywne poczucie stresu, rozumianego jako stan napigcia emo-
cjonalnego (Cooper, Payne, 1987), ktory moze prowadzi¢ do wielu napig¢, a nawet zabu-
rzen zdrowotnych.

Dlugotrwale odczuwanie stresu w wyniku zlego dopasowania powoduje, iz czlowiek
probuje sobie z nim poradzi¢ poprzez radzenie sobie lub uruchomienie mechanizméow
obronnych. Radzenie sobie ma miejsce wtedy, gdy jednostka probuje dokona¢ zmian
w obiektywnym $rodowisku (proba odzyskania panowania nad srodowiskiem np. poprzez
zmniejszenie liczby obowigzkow) lub w sobie (adaptacja np. ukonczenie kursow podwyz-
szajacych kwalifikacje), w celu poprawy dopasowania. Tego typu mechanizmy prowadza
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do wzrostu obiektywnego dopasowania. Uruchomienie drugiego typu procesow, czyli me-
chanizméw obronnych, powoduje zmniejszenie napigcia oraz stresu odczuwanego do tej
pory, jednak sg to zmiany w obrgbie subiektywnej jednostki i subiektywnego srodowiska.
Percepcja rzeczywistej sytuacji moze by¢ znieksztatlcona do tego stopnia, iz zmniejszy si¢
kontakt osoby z rzeczywisto$cig oraz obnizy doktadnos¢ samooceny. Jednostka moze za-
przeczac istniejagcym problemom, ale mechanizm ten w dluzszej perspektywie czasowej
nie jest dla niej korzystny.

Dynamiczna psychologia spoleczna bardzo mocno podkresla fakt, iz zachowanie
ludzkie jest modyfikowane nieustannie przez catle mnostwo czynnikow, ktorych badacze
czesto nawet nie biorg pod uwage. To, co miato na nas wplyw jakis$ czas temu, wcale nie
musi mie¢ takiej samej mocy teraz lub w przyszlosci. Podobnie rzecz ma si¢ w przypadku
dopasowania indywidualno-$rodowiskowego. W przedziale czasu moga zmieni¢ si¢ za-
réwno wymagania ze strony srodowiska, jak i ludzkie potrzeby, priorytety czy oczekiwa-
nia, a w zwigzku z tym takze poziom dopasowania.

Zwigzek migdzy motywacja osiggniec
a dopasowaniem indywidualno-srodwiskowym

Badacze sugeruja, Ze wysoka potrzeba osiagnie¢ idzie w parze z wyzsza efektywno-
$cig w porownaniu z osobami o niskiej potrzebie osiggnie¢. Badania Murraya (1968, za:
Skorny, 1994) wskazuja na zwigzek migdzy realistycznym poziomem aspiracji a przysto-
sowaniem do srodowiska spolecznego. Realistyczny poziom aspiracji sprzyja z kolei czg-
stszemu osigganiu sukcesow w poréwnaniu z osobami o zanizonych lub zawyzonych po-
ziomach aspiracji. Skorny (1994) sugeruje takze, ze poziom aspiracji jest determinowany
przez motywacj¢ osiggnig¢. To z kolei prowadzi do przypuszczenia, iZ motywacja osigg-
nig¢ moze by¢ zwigzana z prawidlowym przystosowaniem do $srodowiska spolecznego,
w sklad ktorego wchodzi takze sSrodowisko pracy. Wiele badan, m.in. McClellanda i Atkin-
sona (1960), pokazalo zwigzek migdzy motywacjq osiggnigc a realizmem w wyznaczaniu
celow, koncentracja na swoich obowigzkach i dazeniu do najlepszego ich wykonania, efek-
tywnoscia, sukcesem oraz dobrymi wynikami pracy. Te z kolei cechy taczq si¢ z dobrym
dopasowaniem indywidualno-§rodowiskowym.

Cel i przedmiot badania

Celem badan jest sprawdzenie, czy istnieje zalezno$¢ migedzy motywacja osiagnigc
a dopasowaniem indywidualno-srodowiskowym, a jesli tak, to jaki ma ona kierunek.

Problem badan

Glowny problem mozna wyrazi¢ za pomocg pytania — czy motywacja osiggnigc roz-
nicuje indywidualno-srodowiskowe dopasowanie?

Hipotezy

Glowna hipoteza moéwi, iz istnieje zwiazek migdzy stopniem dopasowania indywidu-
alno-$srodowiskowego a motywacjq osiagnig¢c. Hipotezy szczegolowe brzmig:
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1. Istnigje dodatnia korelacja miedzy obiektywnym dopasowaniem indywidualno-srodo-
wiskowym a motywacja osiagnigc.

2. Istnieje dodatnia korelacja migdzy subiektywnym dopasowaniem indywidualno-sro-
dowiskowym a motywacja osiagniec.

Zmienne i ich wskazniki

Zmienne Wskazniki

Obicktywne dopasowanie P-E wskaznik liczbowy okreslajacy stopien zgodno$ci/zbiezno$ci mig-
(zmienna niezalezna w modelu Anova) | dzy typem preferencji zawodowych (typem osobowosci) i $rodowi-
skiem zawodowym

Subicktywne dopasowanie P-E wskaznik liczbowy uzyskany przez badancgo w Skali subicktyw-
(zmicnna niczalezna w modelu Anova) | nego poczucia dopasowania do miejsca pracy D. Blazewicz, okre-
slajacy stopien subicktywnego dopasowania jednostki do srodowi-

ska pracy
Motywacja osiagnigc wskaznik liczbowy uzyskany przez badanego w Kwestionariuszu
(zmienna zalezna w modelu Anova) do micrzenia motywu osiggni¢é M. Widerszal-Bazyl

Zmienna obiektywne dopasowanie indywidualno-$rodowiskowe jest mierzona za po-
mocqg skali porzadkowej i przyjmuje warto$ci od 1 do 4.

Zmienna subiektywne dopasowanie indywidualno-$rodowiskowe mierzona jest za po-
mocq skali interwatowej i przyjmuje wartosci od 4 do 20, gdzie warto$¢ 4 oznacza najniz-
szy poziom subiektywnego dopasowania, natomiast warto§¢ 20 — najwyzszy poziom su-
biektywnego dopasowania indywidualno-§rodowiskowego.

Zmienna motywacja osiagnig¢ wyrazona jest na skali interwalowej i przyjmuje wartosci
od 20 do 100, gdzie 20 oznacza najnizszy poziom motywacji osiggnigé, a wartoéé 100 naj-
Wyzszy poziom motywacji osiggniec.

Metody badan

Wszyscy badani wypelnili zestaw arkuszy, na ktore skladaly sie: Kwestionariusz do
mierzenia motywu osiagnig¢ M. Widerszal-Bazyl (patrz zalacznik 1), zastosowany jako
miara stopnia nat¢zenia motywacji osiagnie¢ u danej osoby, Kwestionariusz Preferencji
Zawodowych J. Hollanda w polskiej adaptacji Czestawa Nosala, Zbigniewa Piskorza
i Kornela Swiatnickiego z 1997 roku (patrz zalacznik 2) (Nosal, Piskorz, Swigtnicki,
2000), ktory pozwolil na okreslenie stopnia dopasowania jednostki do zawodu, ktéry aktu-
alnie wykonuje, oraz Skalg subiektywnego poczucia dopasowania do miejsca pracy
D. Blazewicz (patrz zalacznik 3), jako miara subiektywnego dopasowania indywidual-
no-srodowiskowego.

Kwestionariusz do mierzenia motywu osiggnig¢

Do badania poziomu motywacji osiagnig¢ zastosowano Kwestionariusz do mierzenia
motywu osiagnig¢. Kwestionariusz ten ma w swoim zalozeniu mierzy¢ samo nasilenie tej
cechy, bez wzgledu na dziedzing, w ktorej si¢ przejawia (Widerszal-Bazyl, 1978). Narze-
dzie to ma dobre wiasciwosci psychometryczne: trafno$¢ zewnetrzna, mierzona metoda
korelacji z metoda projekcyjna McClellanda, wynosi 0,49.
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Kwestionariusz sklada si¢ z 20 pytan zamknigtych. O poziomie motywacji osiagnigc
swiadcza nastgpujace wskazniki: poziom aspiracji, odroczenie gratyfikacji, wytrwatosc,
konformizm, efekt Zeigarnik, dazenie do uznania, spostrzeganie czasu, samozaufanie oraz
perspektywa czasowa.

Kwestionariusz Preferencji Zawodowych Hollanda

Do badania poziomu obiektywnego dopasowania indywidualno-$rodowiskowego uzyto
Kwestionariusza Preferencji Zawodowych (Vocational Preferencje Inventory) w polskiej ad-
aptacji Czeslawa Nosala, Zbigniewa Piskorza i Kornela Swigtnickiego pochodzi z 1997
roku.

Rzetelno$¢ kwestionariusza mierzona byla metoda 4 Cronbacha i dla skal zawodo-
wych miesci si¢ w przedziale od 0,84 do 0,92. Natomiast dla skal osobowosciowych przyj-
muje warto$ci od 0,56 (dla skali meskosci-kobiecosci) do 0,89 (dla skali samokontroli).
Okreslono takze wspolczynniki stato§ci pomiaru dla polskiej wersji Kwestionariusza Pre-
ferencji Zawodowych i wynoszg one od 0,89 (w skali P dla mgzczyzn) do 0,37 (w skali K
dla kobiet).

Trafnoé¢ teoretyczna badana byta metoda korelacji z pigcioma czynnikami osobowo-
sci Kwestionariusza NEO-FFI 1 uzyskano istotne wspélczynniki korelacji pomigdzy okre-
slonymi czynnikami. Natomiast trafno$¢ kryterialng ustalono poprzez korelacjg wynikow
skal zawodowych z aktualnie wykonywanym zawodem i wartosci te byly raczej niskie.

Poziom zgodnosci migdzy kodem osobowosciowym a Srodowiskiem pracy wyraza
stopien dopasowania jednostki do zawodu, ktory wykonuje lub ktorego szuka. Odpowied-
nio$¢ migdzy typem osobowosci i1 typem srodowiska zawodowego jest predykatorem
dazenia danej osoby do odpowiedniego zawodu czy $rodowiska pracy oraz wyjasnia po-
ziom zadowolenia oraz stabilnosci kariery zawodowe;.

Zgodnie z modelem Hollanda istnieja cztery stopnie zbiezno$ci migdzy osobg (typem
osobowosci wyznaczonym przez triad¢ Hollanda) a jej srodowiskiem pracy (wykonywa-
nym zawodem). Ponizsza tabela pokazuje te stopnie zbieznosci:

Tabela 1. Cztery typy osobowosci oraz odpowiadajace im stopnie zbiezno$ci ze sSrodowiskiem pracy
na podstawia modelu heksagonalnego J. Hollanda

Srodowisko pracy — stopnie zbieznosci
Typ osobowosci 1 stopien 2 stopien 3 stopien 4 stopien
zbieznosci zbieznosci zbieznosci zbieznosci

Realistyczny Realistyczny Konwencjonalny Przedsicbiorczy Spoleczny
Badawczy Artystyczny

Badawczy Badawczy Realistyczny Konwencjonalny Przedsigbiorczy
Artystyczny Spoleczny

Artystyczny Artystyczny Badawczy Realistyczny Konwencjonalny
Spoteczny Przedsigbiorczy

Spoleczny Spoteczny Przedsigbiorczy Konwencjonalny Realistyczny
Artystyczny Badawczy

Przedsigbiorczy Przedsigbiorczy Konwencjonalny Realistyczny Badawczy
Spoleczny Artystyczny

Konwencjonalny Konwencjonalny Realistyczny Badawczy Artystyczny
Przedsigbiorczy Spoleczny
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Skala poczucia subiektywnego dopasowania do miejsca pracy D. Blazewicz

Do oceny poziomu subiektywnego dopasowania indywidualno-srodowiskowego
postuzono si¢ Skalg poczucia subiektywnego dopasowania do miejsca pracy wlasnego au-
torstwa.

W sklad narzedzia wchodza pozycje o uzyskanych w badaniu pilotazowym najwyz-
szych wspoélczynnikach rzetelnosci (od 0,95 do 1,05).

Teren i organizacja badan

Przebadano 74 osoby (kobiety i mgzczyzn). Osobami badanymi byli pracownicy
umystowi Zaktadu Koksowniczego ,,Zdzieszowice” w Zdzieszowicach. Wszystkie osoby
badane wypelniatly zestaw kwestionariuszy zlozony z Kwestionariusza Preferencji Zawo-
dowych, Kwestionariusza do mierzenia motywacji osiagnie¢ oraz Skali poczucia subiek-
tywnego dopasowania do miejsca pracy D. Blazewicz.

Wyniki badan

Analizg wynikow oparto na metodzie korelacyjnej oraz analizie wariancji. Ze wzgledu
na niespelnienie warunkow stosowania tych metod, postuzono sie nieparametrycznymi od-
powiednikami tych metod.

Obiektywne dopasowanie indywidualno-srodowiskowe a motywacja osiggnigé
— weryfikacja hipotezy 1.

W celu weryfikacji hipotezy 1 zbadano korelacjg pomigdzy dopasowaniem obiektyw-
nym i motywacjq osiagnig¢ za pomoca wspolczynnika Tau-b Kendalla, stosowanego dla
tablic kwadratowych. Aby moc bada¢ korelacje miedzy zmiennymi wyrazonymi na roz-
nych skalach, zmienna wyrazona na skali silniejszej zostala ostabiona do skali porzadko-
wej za pomocg porangowania wartosci wedtug kwartli. Zwiagzek miedzy zmiennymi oka-
zal sig bardzo niski oraz nieistotny statystycznie, co pokazuje Tabela 2.

Tabela 2. Korelacje nieparametryczne dla zmiennych obiektywne dopasowanie oraz motywacja

osiagnigé
Motywacja osiggnigé
Taub Kendalla | Obicktywne dopasowanic | Wspolczynnik korelacji -,074
Istotnos¢ (jednostronna) ,228
N 74

Przedstawione wyniki nie potwierdzity hipotezy 1. mowiacej, ze istnieje dodatnia ko-
relacja migdzy obiektywnym dopasowaniem indywidualno-$§rodowiskowym a motywacja
osiagnigc.

Szczegolowa analiza wykonana za pomocg testu rang Kruskala-Wallisa pozwolita na
stwierdzenie, czy istnieja roznice migdzy grupami 0sob o okreslonym poziomie obiektyw-
nego dopasowania indywidualno-$rodowiskowego w zakresie $rednich pozioméw moty-
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wacji osiagnig¢. W celu weryfikacji tej tezy poréwnano wyniki (sumy rang natezenia mo-
tywacji osiagni¢¢) uzyskane we wszystkich grupach. Nie wystapily istotne statystycznie
roznice pomigdzy grupami. Natgzenie motywacji osiggni¢¢ bylo bardzo podobne we
wszystkich grupach. Szczegotowe wyniki przedstawia Tabela 3.

Tabela 3. Porébwnanie wynikow (suma rang motywacji osiagnig¢) we wszystkich grupach o okreslo-
nych poziomach obiektywnego dopasowania indywidualno-srodowiskowego

ANOVA rang Kruskala-Wallisa
Test Kruskala-Wallisa H(3, N = 74) = 4,878497 p =,1809
Oblektywn'e Kod N waznych Suma rang
dopasowanie
Grupa | | 34 1410,5
Grupa 2 2 13 339.5
Grupa 3 3 17 655,5
Grupa 4 4 10 369,5

Brak istotnych réznic miedzy grupami dobrze obrazuje wykres 1.
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Obicktywne dopasowanie mdywidualno-drodowiskowe

Wykres 1. Porownanie $rednich pomiaréw motywacji osiagni¢¢ w grupach o okreslonych pozio-
mach obiektywnego dopasowania indywidualno-$rodowiskowego.

Wyjasnienie uzytych w tabeli skrotow:
G 1 — grupa reprezentujgca pierwszy stopien obiektywnego dopasowania indywidual-
no-Srodowiskowego,
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G 2 — grupa reprezentujaca drugi stopien obiektywnego dopasowania indywidualno-sro-

dowiskowego,

G 3 — grupa reprezentujaca trzeci stopien obiektywnego dopasowania indywidualno-sro-
dowiskowego,

G 4 — grupa reprezentujaca czwarty stopien obiektywnego dopasowania indywidualno-sro-
dowiskowego.

Subiektywne dopasowanie indywidualno-srodowiskowe a motywacja osiggnieé
— weryfikacja hipotezy 2.

W celu weryfikacji hipotezy 2 zbadano korelacj¢ pomigdzy dopasowaniem subiek-
tywnym i motywacja osiagnie¢ za pomocg wspolczynnika Tau-b Kendalla. Zwiazek mig-
dzy zmiennymi okazal si¢ bardzo niski oraz nieistotny statystycznie, co pokazuje Tabela 4.

Tabela 4. Korelacje nieparametryczne dla zmiennych subiektywne dopasowanie oraz motywacja

osiagnigc
Motywacja osiggnigé
Tau b Kendalla Subicktywne dopasowanic | Wspolczynnik korelacji 055
Istotno$¢ (jednostronna) ,259
N 74

Przedstawione wyniki nie potwierdzily hipotezy 2 méwiacej, ze istnieje dodatnia ko-
relacja migdzy subiektywnym dopasowaniem indywidualno-srodowiskowym a motywa-
cja osiagnigc.

W dalszej kolejnosci wykonano analizg¢ wariancji za pomocg testu Kruskala-Wallisa,
a jej wyniki przedstawia Tabela 5. W celu lepszego zobrazowania wynikow pomiary
zmiennej subiektywne dopasowanie zostaly porangowane wg kwartyli. Test ten nie wyka-
zal istotnych réznic migdzy sumami rang pomiaréw zmiennej motywacja osiagnieé w gru-
pach 0sob o okreslonych poziomach subiektywnego dopasowania indywidualno-Srodowis-
kowego.

Tabela 5. Porownanie wynikow (suma rang motywacji osiagnie¢) we wszystkich grupach o okreslo-
nych poziomach subiektywnego dopasowania indywidualno-srodowiskowego

ANOVA rang Kruskala-Wallisa
Test Kruskala-Wallisa H(3, N = 74) = ,9745188, p = 0,8074
Sublektywqe Kod N waznych Suma rang
dopasowanie
Grupa | 1 19 706,500
Grupa 2 2 21 775,000
Grupa 3 3 24 858,000
Grupa 4 4 10 435,500

Mozna zauwazy¢, iz wyniki ukladajg sie w zgodny z hipoteza sposéb, tzn. osoby cha-
rakteryzujace sie najwyzszymi $rednimi wynikami na skali subiektywne dopasowanie in-
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dywidualno-$rodowiskowe (cho¢ wedtug wartosci bezwzglednych sa to wyniki ksztaltu-
Jace sig¢ w granicach wynikoéw podwyzszonych) cechuja sig¢ rowniez najwyzszg motywacja
osiagnigc. Wyniki 0s6b z pozostatych grup ksztaltuja sig juz jednak na bardzo podobnym
(cho¢ znacznie nizszym od 0s6b z grupy 4) poziomie motywacji osiagnie¢. Wszystkie te
efekty nie osiggnely jednak wymaganego poziomu istotnosci. Porownanie $rednich pomia-
row motywacji osiagni¢¢ prezentuje wykres 2.
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Wykres 2. Porownanie Srednich pomiarow zmiennej motywacja osiagnig¢ w grupach o okre$lonych
poziomach subiektywnego dopasowania indywidualno-srodowiskowego

Wyjasnienie uzytych w tabeli skrotow:

G 1 — grupa reprezentujaca pierwszy kwartyl (wartosci od 4 do 14) subiektywnego dopa-
sowania indywidualno-$rodowiskowego,

G 2 — grupa reprezentujaca drugi kwartyl (wartosci od 15 do 16) subiektywnego dopaso-
wania indywidualno-$rodowiskowego,

G 3 — grupa reprezentujaca trzeci kwartyl (wartosci od 17 do 18) subiektywnego dopaso-
wania indywidualno-$rodowiskowego,

G 4 — grupa reprezentujaca czwarty kwartyl (wartoéci od 19 do 20) subiektywnego dopa-
sowania indywidualno-$rodowiskowego.

Whioski i dyskusja

Zaprezentowane badania miaty na celu odpowiedzie¢ na pytanie, czy istnieje zwigzek
migdzy poziomem obiektywnego i subiektywnego dopasowania indywidualno-$rodowis-
kowym a nat¢zeniem motywacji osiggnigc.

Na podstawie moich badan nie mozna stwierdzi¢ istnienia takiego zwigzku. Osoby
o roznych poziomach obiektywnego dopasowania indywidualno-$rodowiskowego cecho-
waly si¢ niemal takimi samymi poziomami motywacji osiggnig¢, przy czym motywacja ta
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miescila si¢ w granicach wynikow obnizonych. W badaniu natezenie motywacji osiagnie¢
ksztattowato sig niezaleznie od obiektywnego dopasowania indywidualno-$rodowiskowego.

Podobnie ma sig rzecz w przypadku subiektywnego dopasowania indywidualno-$ro-
dowiskowego. Tutaj rowniez wyniki wskazuja na fakt, iz nie ma zwigzku miedzy pozio-
mem subiektywnego dopasowania indywidualno-§rodowiskowego a poziomem motywa-
cji osiagnie¢. Wyniki na obu skalach ksztattowaly si¢ w moim badaniu niezaleznie od sie-
bie. Osoby o réznych poziomach subiektywnego dopasowania indywidualno-§rodowisko-
wego cechowaly sig bardzo zblizonymi poziomami motywacji osiggnig¢.

Analizujac wyniki badania, mozna bylo jednak dostrzec, iz niektore z nich ukladaly sie
zgodnie z hipotezami. Na przyklad osoby charakteryzujace si¢ w badaniu najwyzszymi
wynikami na skali motywacji osiagnig¢ (choé¢ biorgc pod uwage wartosci bezwzgledne
byly to wyniki oscylujace w granicach wynikow podwyzszonych) cechowaly sie rowniez
najwyzszymi wynikami na skali subiektywnego dopasowania indywidualno-srodowisko-
wego, co jest zgodne z trescig hipotezy drugiej. Pomiary grupy osob charakteryzujacych
si¢ najwyzszym poziomem obiektywnego dopasowania indywidualno-§rodowiskowego
na skali motywacji osiagnig¢ sq takze stosunkowo wysokie, cho¢ wynik ten zakloca fakt, iz
rownie wysokie pomiary na tej skali uzyskali badani reprezentujacy trzeci poziom obiek-
tywnego dopasowania indywidualno-§rodowiskowego, a wigc osoby nie do§¢ dobrze do-
pasowane do swojego Srodowiska pracy. Pamigtac tez trzeba o tym, iz ze wzgledu na nie-
istotnos¢ statystyczng tych wynikow nie mozna przywiazywaé do nich zbyt duzej uwagi.

Brak zwiazku migdzy wysokim poziomem motywacji osiagnigé i dopasowaniem in-
dywidualno-srodowiskowym (obiektywnym jak i subiektywnym) moze wyjasnia¢ wiele
czynnikéw majacych swe zrodto zarbwno w jednostce, jak i w sSrodowisku. Uzyskany brak
roznic migdzy Srednimi pomiarami subiektywnego dopasowania indywidualno-$rodowis-
kowego moze Swiadczy¢ o tym, iz badani pracownicy czuli tak samo silng satysfakcje oraz
zadowolenie z pracy bez wzgledu na to, jak dobrze ich zawod wyuczony i typ osobowosci
odpowiadaja zawodowi wykonywanemu. Zauwazy¢ trzeba, ze $rednie pomiary subiek-
tywnego dopasowania indywidualno-srodowiskowego we wszystkich grupach poréwnaw-
czych miescity sig¢ w przedziale wynikoéw obnizonych. By¢ moze jest tak, iz pracownicy ci
utrzymuja ze soba mato satysfakcjonujace relacje, istnieja migdzy nimi konflikty interper-
sonalne, nie sq doceniani przez swoich przetozonych, nie majg poczucia sprawiedliwosci
uzyskiwanych ocen, nagrod i kar, nie sa zadowoleni z otrzymywanego wynagrodzenia,
dysponuja nieodpowiednig dla stanowiska autonomig wykonywania zadan, nie majq jas-
nosci, co do powierzonej im roli, a ewentualne niepowodzenia i porazki zawodowe sa dla
nich zrodlem frustracji. Kazdy z tych czynnikow z osobna oraz wszystkie razem moga by¢
skutkiem uzyskanych w badaniu obnizonych pozioméw subiektywnego dopasowania in-
dywidualno-srodowiskowego we wszystkich grupach. Z kolei badacze Staw i Ross (1985,
za: Koziol, 2002), a takze Spector 1 O'Connel (1994, za: Koziol, 2002), stwierdzili, iz sa-
tysfakcja z pracy (a wigc jedna ze skladowych subiektywnego dopasowania indywidual-
no-Srodowiskowego) moze by¢ bardziej zmienna dyspozycyjng niz sytuacyjng. W rozu-
mieniu tych autorow satysfakcja z pracy jest podobna do cechy osobowosci charaktery-
zujace] sig stabilnoscig w dluzszym okresie i wzgledna trudnoécia jej zmiany. W badaniach
wykonanych przez badaczy najlepszym predyktorem obecnej satysfakcji z pracy nie bylo
np. zadowolenie z obecnego wynagrodzenia, lecz poprzednie poziomy satysfakcji. Innym
czynnikiem mogacym tlumaczy¢ niezaleznos¢ satysfakcji z pracy od obiektywnego dopa-
sowania (a co za tym idzie takze od poziomu wykonywania zadan, co sugeruja Arvey i in.,
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1991; O’Reilly, 1991 za: Koziol, 2002) jest ,,obywatelskie zachowanie organizacyjne”
(Organ i Konovsky, 1989, za: Koziol, 2002). Celem takiego zachowania jest uczestnicze-
nie w bezkolizyjnym funkcjonowaniu organizacji, a przejawia si¢ we wspotdziataniu z in-
nymi pracownikami, tak by utrzymac¢ jak najlepsze funkcjonowanie organizacji. Nie
wszystkie zasady takiego wspotdziatania sa wpisane w formalne charakterystyki konkret-
nych rol. Wiele z nich przyjmujemy jako oczywiste, cho¢ niepisane (Katz i Kahn, 1966, za:
Koziol, 2002). Jednakze obywatelskie zachowanie jest modyfikowane przez to, co mysli-
my o organizacji, a wigc np. przez postrzegang sprawiedliwo$¢ traktowania jednostki przez
organizacj¢ (Organ i Konovsky, 1989, za: Koziol, 2002). Arvey i in. (1991, za: Koziot,
2002) sugerujg ponadto, ze najwigksza cze¢$¢ wariancji satysfakcji z pracy (okolo 40 —
60%) jest wyjasniana przez czynniki sytuacyjne (czyli to, co organizacja robi dla pracow-
nika), a tylko 10 — 30% wariancji jest wyjasniane przez czynniki osobowosciowe. Kwestia
ta wymaga jeszcze wielu badan, cho¢ ja, patrzac na wyniki otrzymane w moim badaniu,
sklaniatabym si¢ ku wyjas$nieniu opierajacemu si¢ w wigkszym stopniu na czynnikach sy-
tuacyjnych.

Zauwazone wspotwystgpowanie stosunkowo wysokiego subiektywnego dopasowania
indywidualno-$rodowiskowego oraz stosunkowo wysokiej motywacji osiggnie¢ jest zgod-
ne z hipoteza druga a jej wystapienie mozna ttumaczy¢ tym, iz motywacja zalezy w duzej
mierze od tego, czy pracownicy czuja si¢ dobrze na swoim stanowisku, czy widza sens
swojej pracy, jej efekty i ich wplyw na realizacje celow przedsiebiorstwa (Jasinski, 1988,
za: Koziol, 2002). Zaznaczy¢ jednak trzeba, ze podobnie jak w przypadku subiektywnego
dopasowania indywidualno-srodowiskowego, tak i srednie poziomy motywacji osiagnieé
we wszystkich grupach pordéwnawczych miescity si¢ w granicach wynikow obnizonych.
Brak istotnych statystycznie réznic migdzy grupami w zakresie poziomoéw motywacji
osiagni¢¢ moze by¢ thumaczony jednakowa stymulacja (by¢ moze niedostateczng lub nie-
efektywng) pracownikow przez kadre zarzadzajaca. Co prawda McClleland (za: Atkinson,
1960) uwaza, ze potrzeba osiagnigc jest stala i jest wynikiem doswiadczen zdobytych
w dziecinstwie, jednak mozna na nig wplywacé, na przyklad dajgc pracownikowi duzy za-
kres swobody dziatania oraz nagradzajac pracownikoéw za osiagnigcie ustalonych celow.
W duzej mierze sg to takze czynniki wplywajace na odczuwang przez pracownika satys-
fakcjg z pracy, a co za tym idzie — subiektywne dopasowanie indywidualno-$rodowiskowe.
Innym wyjasnieniem dla uzyskanych badaniu obnizonych wynikow na skali motywacji
osiggnig¢, moze by¢ sytuacja niepewnosci i zagrozenia w jakiej w momencie badania
funkcjonowali badani (zaklad pracy stoi u progu restrukturyzacji a w zwigzku tym pracow-
nicy spodziewajq si¢ zwolnien). Jak twierdzi Dolinski (1993), motyw unikania porazki be-
dzie aktywowany jako standard regulacji w warunkach zagrozenia, niepewnosci oraz nie-
jasnosci. Natomiast warunki, w ktorych $rodowisko jest postrzegane jako stabilne 1 prze-
widywalne, sprzyjaloby pojawieniu si¢ motywu dazenia.

Wczesniej cytowane badania Helmreicha, Sawina i Carsruda (1986) (za: Schultz
i Schultz, 2002) pokazuja z kolei, ze wysoka motywacja osiagnie¢ moze by¢ w pewnych
warunkach Zrédlem frustracji i pogorszenia poziomu wykonywania zadan, a co za tym
idzie — takze powodem wzrostu niedopasowania. Sytuacja taka bedzie miata miejsce
w przypadku, gdy srodowisko pracy nie bgdzie stwarzato mozliwosci, by pracownicy re-
alizowali swojq potrzebg wzrostu, tzn. brak bgdzie zadan spostrzeganych przez nich jako
wyzwania, okazji do odczuwania pozytywnych emocji lub mozliwosci rozwoju umiejetno-
sci. Mowiace w kategoriach dopasowania indywidualno-srodowiskowego, nastgpi niedopa-
sowanie w wymiarze motyw — gratyfikacje.



110 Dominika Blazewicz

Przeprowadzone badanie pokazalo, ze nie ma prostych zalezno$ci miedzy motywacja
osiggniec a dopasowaniem indywidualno-srodowiskowym. Nie wystarczy umiejetnie wy-
bra¢ do pracy wystarczajaco silnie motywowanych ludzi, by osiagna¢ w pracy zamierzony
efekt. Zauwazone wspolwystepowanie niektorych wynikow jest zgodne z przypuszczenia-
mi, co do natury zwigzku migdzy motywacja osiagnie¢ i dopasowaniem indywidualno-$ro-
dowiskowym, jednak zalezno$ci miedzy pozostalymi wymiarami nie sa juz tak jedno-
znaczne. W duzej mierze moze to wynika¢ z niezbyt duzej proby lub tez z charakterystyki
stylu zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie, w ktorym badania byly prowa-
dzone. Uzyskane wyniki mogg tez by¢ skutkiem niedoskonalo$ci i matej wrazliwosci za-
stosowanej w badaniu Skali subiektywnego poczucia dopasowania do miejsca pracy wias-
nego autorstwa.

Tematyka dopasowania indywidualno-srodowiskowego nabiera dzi$ coraz wigkszego
znaczenia, a co za tym idzie — mozna si¢ spodziewac coraz wigkszej liczby badan z tego
nurtu. Mam nadziejg, ze uzyskane przeze mnie wyniki i zauwazone wspolzmiennosci stang
si¢ punktem wyjscia dla dalszych badan, bardziej szczegdétowych lub zakrojonych na wie-
ksza skale. Uzyskane w ten sposob informacje zapewne znalaztyby zastosowanie w pracy
menedzerow personalnych i w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Bibliografia

Armstrong, M. (2000). Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Krakow, Oficyna Ekonomiczna.

Atkinson, J.W. (1960). Badania nad motywacja osiggni¢¢. Psychologia Wychowaweza,
t. I, nr 2,s. 133 — 148.

Banka, A. (1996). Psychopatologia pracy. Poznan, Wydawnictwo Gemini S.c.

Banka, A. (2000). Psychologia pracy. W: Strelau, J. (red.). Psychologia. Podrecznik akade-
micki. Tom 3. Gdansk, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne.

Cooper, C.L., Payne, R. (red.) (1987). Stres w pracy. Warszawa, PWN.

Dolinski, D. (1993). Orientacja defensywna. Warszawa, Wydawnictwo Instytutu Psycho-
logii PAN.

Dolinski, D., Eukaszewski, W. (2000). Typy motywacji. W: Strelau, J. (red.). Psychologia.
Podrecznik akademicki. Tom 2. Gdansk, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne.

Harrison Van, R. (1987). Indywidualno-srodowiskowe dopasowanie a stres w pracy. W:
Cooper, C.L., Payne, R.(red.). Stres w pracy. Warszawa, PWN.

Koziol, L. (2002). Motywacja w pracy, determinanty ekonomiczno-organizacyjne. Warsza-
wa, PWN.

Pukaszewski, W. (2000). Motywacja w najwazniejszych systemach teoretycznych. W:
Strelau, J. (red.). Psyvchologia. Podrecznik akademicki. Tom 2. Gdansk, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne.

Lukaszewski, W., Dolinski, D. (2000). Mechanizmy lezace u podstaw motywacy ' “ire-
lau, J. (red.). Psychologia. Podrecznik akademicki. Tom 2. Gdansk, Gdavikic Wy-
dawnictwo Psychologiczne.

Nosal, C., Piskorz, Z., Swiatnicki, K. (2000). Kwestionariusz preferencji zawodowych
J.L. Hollanda jako metoda diagnozy osobowosci i zainteresowan zawodowych
w procesie doboru kadr. W: Witkowski, T. (red.). Nowoczesne metody doboru i oce-
ny personelu. Krakow, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu.



Motywacja osiagni¢é¢ a indywidualno-srodowiskowe dopasowanic 111

Schultz, D.P., Schultz, S.E. (2002). Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy. Warszawa,
Wydawnictwo Naukowe PWN.

Skorny, Z. (1994). Poziom aspiracji a skutecznos¢ dziatania. W: Witkowski, S. (red.). Psy-
chologiczne wyznaczniki sukcesu w zarzqdzaniu, t. 11. Wroctaw, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Wroctawskiego.

Sobezyk, W., Kowalczuk, R. (1974). Przystosowanie czlowieka do pracy. Zarys problema-
tyki. Warszawa, KiW.

Studenski, R. (1991). Przystosowanie cztowieka do wymagan pracy. W: Gliszczynska, X.
(red.). Psychologiczny model efektywnosci pracy. Warszawa, PWN.

Tyszka, T. (2000). Psychologia ekonomiczna. W: Strelau, J. (red.). Psychologia. Podrecz-
nik akademicki. Tom 3. Gdansk, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne.

Widerszal-Bazyl, M. (1978). Kwestionariusz do mierzenia motywu osiagnig¢. Przeglqd
Psychologiczny, t. XXI, nr 2, s. 355 — 367.



