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Streszczenie

W artykule podjeto prébe odpowiedzi na pytanie, czy czynniki takie, jak wielkos¢ firmy, wy-
sokos$¢ wynagrodzenia, szczebel zatrudnienia oraz rodzaj firmy, wigzg sie z poziomem zaan-
gazowania w prace wsréd pracownikéw? W badaniach wykorzystano kwestionariusz do po-
miaru zaangazowania w prace stworzony przez Sedlak & Sedlak. Przebadano grupe 1734
pracownikéw polskich firm. Wyniki przeprowadzonego badania wskazujg, iz szczebel za-
trudnienia, wysoko$é wynagrodzenia oraz typ firmy wigzg sie z poziomem zaangazowania
w prace, a wielkos¢ firmy nie wykazuje takiego zwigzku.
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Wstep

Jednym z czesto stosowanych sposobow ujmowania zaangazowania jest propozycja
wysunigta przez Schaufeliego (2002, 2003). W ujeciu tym na zaangazowanie skta-
daja si¢ trzy czynniki: do§wiadczanie przez pracownika uczucia wigoru podczas Wy-
konywania pracy, a takze oddanie si¢ pracy oraz zaabsorbowanie nig. Wigor rozu-
miany jest jako doswiadczanie wysokiego poziomu energii i wytrzymatosci psy-
chicznej podczas pracy. Laczy si¢ takze z che¢cig wykonywania powierzonej pracy
nawet w obliczu pojawiajacych si¢ przeciwnosci i trudnosci. Oddanie si¢ pracy to
entuzjastyczne jej wykonywanie oraz doswiadczanie poczucia jej znaczenia, a takze
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dumy z mozliwo$ci jej wykonywania. Z kolei zaabsorbowanie praca dotyczy uczu-
cia pelnej koncentracji i pograzenia si¢ w swojej pracy, czemu moze towarzyszyc
dos$wiadczanie nienaturalnie szybkiego uptywu czasu. Co interesujgce, zaangazowa-
nie jest okreslane tu bardziej jako specyficzny stan poznawczy niz postawa, czy
przekonania pracownika.

Innym sposobem ujmowania zaangazowania moze by¢ koncepcja wigoru Shi-
roma (2003, 2011), ktory koncentruje si¢ tylko na jednym wymiarze zaangazowania
— wigorze, uwazajac go za jedyny czysty czynnik z omawianej wczesniej koncepcji
Schaufeliego. Wigor odzwierciedla, zdaniem Shiroma, uczucie sity fizycznej (phy-
sical strength), energii psychicznej (emotional energy) oraz stanu umystowego - po-
znawczego ozywienia (cognitive liveliness). Jakkolwiek nie uznaje on wigoru za
bezposredni odpowiednik zaangazowania, to jednak niektoérzy badacze sugeruja
(Wefald i in., 2012), ze wigor w ujeciu Shiroma moze by¢ po prostu innym Sposo-
bem ujmowania zaangazowania.

Britt (1999), w odrdznieniu od wczesniej omawianych autordéw, definiuje zaan-
gazowanie jako konstrukt jednosktadnikowy. W tym ujeciu zaangazowanie rozu-
miane jest jako uczucie odpowiedzialnosci za swoja prace i przywigzanie do niej.
Zaangazowany pracownik czuje osobista odpowiedzialnos¢ za wynik swojej pracy.
Britt postrzega wymieniane w dwoch poprzednich koncepcjach sktadniki zaangazo-
wania, takie jak wigor, zaabsorbowanie, czy uwaznosc¢, za efekt — wynik zaangazo-
wania, a nie jego cze$¢ sktadowa.

Dla badaczy z Instytutu Gallupa (2006), zaangazowanie to specyficzne potgcze-
nie pozytywnych czynnikdéw emocjonalnych i poznawczych, generujace wigksza
czestotliwo$¢ pojawiania sie pozytywnych emocji, z kolei pozytywne emocje
w miejscu pracy przektadaja si¢ na polepszenie wynikow pracy (Harter i in., 2002,
2006). Tymczasem firma Aon Hewitt (2010) zaangazowanie rozumie jako specy-
ficzny stan emocjonalnego i intelektualnego zainteresowania, ktory motywuje pra-
cownikow do tego, by wykonywali swoja prace najlepiej jak potrafig. Zaangazo-
wany pracownik prezentuje charakterystyczny wzorzec zachowania okreslany mia-
nem 3S — say, stay, strive. Say — pozytywnie wypowiada si¢ o organizacji, stay —
chce pozostaé jej czgscia, strive — chee przyczynié si¢ do sukcesu firmy.

Analizujac kwestie zaangazowania (Work engagement) warto wspomnie¢ takze
konstrukt, jakim jest przywiazanie do organizacji (organization commitment). Czg-
sto bowiem przywigzanie utozsamiane bywa z zaangazowaniem. Niektorzy badacze
(Kanste, 2011; Andrew i Sofian, 2012) wskazuja jednak, ze jest to podejscie niewta-
sciwe, a te dwa konstrukty sa odrebne. Zaangazowanie odnosi si¢ bowiem do pew-
nego w miar¢ stalego stanu emocjonalno-motywacyjnego wigzacego si¢ z dang
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praca. Przywigzanie natomiast odnosi¢ si¢ moze do sity, z jaka pracownik identyfi-
kuje si¢ z przedsiebiorstwem, jak silnie przekonany jest co do stusznosci i doniosto-
$ci celow organizacji, a takze, jak bardzo chce bra¢ udziat w pracach przedsi¢bior-
stwa i wktada¢ w nie wysilek.

Jak wynika z badan prowadzonych przez Instytut Gallupa, firmy zatrudniajace
zaangazowanych pracownikow czerpia z tego realne korzys$ci. W grupie niezaanga-
zowanych pracownikow wystepowato o 60% wigcej wypadkow niz wéroéd pracow-
nikéw zaangazowanych. Produktywnos¢ firm, w ktorych dominowali pracownicy
zaangazowani byta niemal o 1/5 wigksza niz firm, w ktoérych znaczaca czg$¢ zatogi
stanowity osoby niezaangazowane w wykonywang pracg. Co wigcej pracownicy za-
angazowani mieli o 27% mniej dni absencji niz ich niezaangazowani koledzy (Gal-
lup, 2006). Co szczegdlnie wazne niezaangazowani pracownicy moga obnizaé efek-
tywno$¢ dziatania firmy, w ktorej pracujg. Gallup stwierdza, ze az 18% niezaanga-
zowanych mogto $wiadomie dziata¢ na niekorzy$¢ swojej firmy, a niemal 90%
z nich nie polecitoby produktéw wiasnej firmy znajomym. Ponadto, jedynie 17%
niezaangazowanych pracownikow rozumiato potrzeby swoich klientow (Gallup,
2008). Corporate Leadership Council (2004) podaje, iz wérod pracownikow nieza-
angazowanych wystepuje o 87% wyzsze prawdopodobienstwo opuszczenia firmy
W ciggu najblizszych 12 miesigcy w poréwnaniu z pracownikami wysoce zaangazo-
wanymi. Baker i Bal (2010) zauwazaja, ze wysoki poziom zaangazowania podczas
tygodnia pracy wspotwystegpowat z lepsza efektywnoscia pracy.

Zaangazowanie w prac¢ moze by¢ postrzegane takze jako stan optymalnego
funkcjonowania pracownika (Hallber i Schaufeli, 2006). Zaangazowani pracownicy
chetniej wykazuja zachowania spolecznie pozadane, jak praca w grupie i pomoc in-
nym, ktore prowadza do zwigkszenia efektywnosci organizacji (Christian i in.,
2011). Badania pokazujg, iz zaangazowanie pozytywnie koreluje z wkladaniem
wiekszego wysitku w prace, tak zwane extra-role performance, polegajacym na wy-
konywaniu zadan wykraczajacych poza przypisane do danej roli obowiazki (Halbe-
sleben i Wheeler, 2008). Zaobserwowano takze, iz zaangazowanie pracownikow
wigze si¢ z satysfakcja klientow (Salanova i in., 2005). Poziom zaangazowania pod-
czas tygodnia pracy wspotwystepowal z tygodniowa efektywnoscia pracy (Baker
i Bal, 2010).

Jednym ze sposobow ujmowania zaangazowania w szerszym konteks$cie teore-
tycznym jest teoria Job Demands — Resources (JD-R). Opisuje ona dobrostan
W miejscu pracy 1 stara si¢ wyjasni¢ zarowno negatywne (wyczerpanie, wypalanie),
jak i pozytywne zjawiska (zaangazowanie, zaabsorbowanie) pojawiajace si¢ w syt-
uacjach zawodowych (Bakker i Demerouti, 2007, 2008). Teoria ta jest heurystycz-
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nym i oszczednym modelem, ktory stara si¢ wyjasnia¢ zaangazowanie jako wypad-
kowa dwodch zestawow warunkow wystepujacych w kontekscie kazdej pracy: zaso-
bow, jakie daje praca (job resources) oraz wymagan, jakie ona stawia (job demands).
Wymagania pracy to wszelkie fizyczne, spoteczne oraz organizacyjne aspekty pracy,
ktére wymagaja dlugotrwalego fizycznego oraz psychologicznego (poznawczego
i emocjonalnego) wysitku, a takze sa zwigzane z pewnymi fizjologicznymi i psycho-
logicznymi kosztami. Zasoby natomiast to wszelkie aspekty pracy pozwalajace na
radzenie sobie z wymaganiami (Demerouti i in., 2001). Praca stawiajaca wysokie
wymagania, lecz niedostarczajaca wystarczajacych zasoboéw do ich przezwycigzenia
sprzyjac¢ bedzie niskiemu zaangazowaniu. Czynnikami obnizajagcymi zaangazowa-
nie moga by¢ na przyktad przeciazenie, dlugotrwale napiecie emocjonalne, wielo$¢
obowiazkéw, konflikty pomigdzy praca a zyciem osobistym. Z kolei za czynniki
promujace zaangazowanie uznaje si¢: wsparcie spoteczne, autonomi¢ zawodowa,
szans¢ na nauke, trafne informacje zwrotne co do wykonywanej pracy (Schaufeli
i in., 2009). W kontekscie teorii JR-D specyficzne cechy przedsigbiorstwa
w zaleznoS$ci od swojej charakterystyki moga by¢ traktowane jako wymagania lub
zasoby. Przyktadowo wynagrodzenie moze by¢ zasobem, gdy daje pracownikowi
poczucia prestizu i pozwala zaspokaja¢ potrzeby, moze by¢ jednak wymaganiem do
przezwyci¢zenia, gdy pracownik uzna je za upokarzajaco niskie lub niesprawie-
dliwe. Sposrod wielu charakterystyk mogacych opisywac prace danej osoby jednymi
z najczesciej wybieranych sg: wielko$¢ firmy, szczebel zatrudnienia, typ firmy oraz
wysokos$¢ wynagrodzenia. W niniejszym badaniu poszukiwano odpowiedzi, czy wy-
mienione czynniki te wykazuja zwiazek z zaangazowaniem w prace.

Celem prowadzonych badan bylo znalezienie odpowiedzi na pytanie o zwiazek
pomigdzy zaangazowaniem w pracg a czynnikami, takimi jak: wielkos$¢ firmy,
w ktorej sie¢ pracuje, zajmowane stanowisko, wysoko$¢ wynagrodzenia oraz typ
firmy (wtasna dziatalno$¢ gospodarcza, przedsiebiorstwo prywatne, administracja
panstwowa i samorzad, spotka skarbu panstwa, organizacje pozarzadowe). Na po-
trzeby badania postawiono cztery hipotezy badawcze:

e Hipoteza 1. Szczebel zatrudnienia nie wykazuje zwigzku z zaangazowaniem

W prace.

e Hipoteza 2. Wielko$¢ firmy wykazuje zwigzek z zaangazowaniem w prace.

e Hipoteza 3. Wysokos$¢ wynagrodzenia wykazuje zwigzek z zaangazowa-

niem w prace.

e Hipoteza 4. Typ firmy nie wykazuje zwigzku z zaangazowaniem w pracg.
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2. Stosowane metody i rozwigzania

W niniejszym badaniu do pomiaru zaangazowania w prace wykorzystano kwestio-
nariusz stworzony przez agencj¢ konsultingowag Sedlak & Sedlak (2013). Autorzy
kwestionariusza na podstawie dostgpnych koncepcji teoretycznych dazyli do stwo-
rzenia narzgdzia badajacego mozliwie caloSciowo konstrukt, jakim jest zaangazo-
wanie w prace. Przyjeto zatozenie teoretyczne, iz zaangazowany pracownik to ten,
ktoéry jest jednoczesnie zainteresowany swoja pracg oraz identyfikuje si¢ z firma,
w ktorej pracuje. Zainteresowanie pracg to koncentracja na pracy, ozywienie po-
znawcze polgczone z checig wykonywania pracy nawet pomimo zmeczenia, czy po-
jawiajacych sie trudno$ci. Zainteresowany pracownik jest peten energii, a praca,
ktéra wykonuje daje mu zadowolenie. Identyfikacja z firmg to uznawanie jej celow
1 misji za zbiezne z wlasnymi zyciowymi celami i warto§ciami, ocenianie dziatan
podejmowanych przez organizacje, jako potrzebnych i warto§ciowych oraz przeko-
nanie, iz warte s osobistego wysitku.

Badanie zaangazowania w pracg przeprowadzono na przetomie marca i kwietnia
2013 roku. Wykorzystano w tym celu samoopisowy kwestionariusz zaangazowania
W prace sktadajacy sig¢ z 43 pytan tworzacych dwa wymiary: identyfikacje z firma
(27 pytan) i zainteresowanie pracg (16 pytan). Kwestionariusz cechuje si¢ wysoka
rzetelnoscia, wspotczynnik alfa Cronbacha wynosi odpowiednio 0,96 dla skali iden-
tyfikacja z firma, 0,88 dla skali zainteresowanie pracg oraz 0,90 dla wyniku catko-
witego. Osoby badane ocenialy na skali od 1 — zupelie si¢ nie zgadzam do
10 — catkowicie si¢ zgadzam, w jakim stopniu zgadzaja si¢ z prezentowanymi im
stwierdzeniami. Wynikiem pomiaru byt zatem wynik od 1 do 10 bedacy srednig ze
wszystkich odpowiedzi udzielonych przez badanego i wskazujacy na stopien zaan-
gazowania badanego; gdzie 1 to wynik maksymalnie niski, 10 wynik maksymalne
wysoki. Dokltadny opis wlasciwosci psychometrycznych kwestionariusza znalez¢é
mozna na stronie internetowej http://badaniaHR.pl (2013). Badanie miato posta¢ an-
kiety on-line, badani wypetniali ankiet¢ umieszczong na specjalnie przygotowanej
stronie internetowej. Badani odpowiadali takze na pytania o charakterze metryczko-
wym, gdzie wskazywali: wiek, typ firmy, w jakiej pracuja, wysoko$¢ wynagrodzenia
brutto, staz pracy, stanowisko. Zebrane dane poddano analizie statystycznej w celu
sprawdzenia roznic w zakresie zaangazowania w pracg ze wzgledu na analizowane
kryteria.
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3. Wyniki badania

W badaniu udzial wzieto 1734 0séb, w tym 972 kobiety i 762 mezczyzn. Srednia
wieku dla badanej grupy wyniosta 37 lat. Co istotne — 85% badanych byly to osoby
posiadajace wyzsze wyksztalcenie (co najmniej licencjat). Nalezy zatem zwrocié
uwagge, iz badana grupa byta wysoce homogeniczna pod wzgledem wyksztalcenia.

Uzyskane wyniki dotyczace zaangazowania w pracg przedstawiono w tab. 1.
Potowa badanych uzyskata wynik $redni wyzszy niz 6,9, a tylko 25% nizszy niz 5,8.
Dane takie wskazywa¢ moga na to, iz wéréd badanych pracownikow wystepuje
umiarkowanie wysoki poziom zaangazowania w prace.

Tab. 1. Poziom zaangazowania w prace wsrdd badanych pracownikéow

Wyszczegdlnienie M SD Dolny kwartyl Mediana Gorny kwartyl
Zaangazowanie 6,8 1,5 5,8 6,9 7,9
Zainteresowanie pracg 7,6 1,4 6,8 7,8 8,7
Identyfikacja z firma 6,0 2,0 4,4 6,1 7,7

Zrédto: opracowanie wiasne.

Przeprowadzona analiza statystyczna (Test Kruskala-Wallisa; H=122,93,
p < 0,000) wykazala, iz badani r6znig si¢ poziomem zaangazowania w prac¢ w za-
leznosci od szczebla, na ktérym sg zatrudnieni. Najwyzszy $redni poziom zaangazo-
wania odnotowano w grupie dyrektoréw i cztonkow zarzadu, a najnizszy wérdd pra-
cownikow szeregowych.

Tab. 2. Sredni poziom zaangazowania w zaleznoéci od szczebla zatrudnienia -/+, dolna/gérna gra-
nica 95% przedziatu ufnosci dla sredniej

Szczebel Zaangazowanie - + N
Pracownik szeregowy 6,2 6,0 6,4 294
Specjalista 6,7 6,6 6,8 567
Starszy specjalista 6,8 6,7 7,0 324
Kierownik matego zespotu (2-10 o0s6b) 7,1 6,9 7,2 | 332
Kierownik duzego zespotu (powyzej 10 oséb) 7,4 7,1 7,6 | 93
Dyrektor 7,6 7,3 7,8 82
Zarzad 8,0 7,6 8,3 41

Zrédto: opracowanie wiasne.

Nie mozna zatem potwierdzi¢ hipotezy badawczej nr 1 przyjmujacej, iz szczebel
zatrudnienia nie wykazuje zwigzku z zaangazowaniem w prace. Wyniki przeprowa-

176 Economics and Management — 1/2014



Zwiqzek wysokosci wynagrodzenia, szczebla zatrudnienia oraz typu i wielkosci przedsiebiorstwa...

dzonych badan dowodza, iz szczebel zatrudnienia jest czynnikiem wigzacym sie
Z poziomem zaangazowania w prace.

Analizujac dane zawarte w tab. 3 mozna zauwazy¢, iz wielkos¢ firmy, w ktorej
byli zatrudnieni respondenci nie ma zwigzku z poziomem zaangazowania. Pracow-
nicy matych, $rednich, duzych i bardzo duzych firm wykazuja si¢ podobnym $red-
nim poziomem zaangazowania w pracg. Wniosek taki potwierdzajg wyniki przepro-
wadzonej analizy statystycznej (Test Kruskala-Wallisa: H=2,64 p=0,450).

Tab. 3. Sredni poziom zaangazowania w zaleznosci od wielkoéci firmy, -/+ dolna/gérna granica 95%
przedziatu ufnosci dla sredniej

Liczba zatrudnionych Zaangazowanie - + N
Mata (zatrudnienie mniejsze niz 50 oséb) 6,9 6,7 7,0 478
Srednia (zatrudnienie miedzy 51 a 250 osdb) 6,8 6,7 7,0 463
Duza (zatrudnienie od 251 do 1000 osdb) 6,9 6,7 7,0 367
Bardzo duza (powyzej 1000 os6b) 6,7 6,6 6,9 425

Zrédto: opracowanie wiasne.

Uzyskane wyniki nie pozwalajg na potwierdzenie postawionej hipotezy badaw-
czej nr 2 wskazujacej na zwiazek z zaangazowaniem w prace z wielkos$cig przedsie-
biorstwa. Mozna tym samym przyjaé, iz wielko$¢ firmy nie wykazuje zwigzku
Z zaangazowaniem w prace.

Jak wynika z danych zawartych w tab. 4 otrzymywane wynagrodzenie jest czyn-
nikiem majacym zwigzek z zaangazowaniem. Osoby otrzymujgce wyzsze wynagro-
dzenie charakteryzowaly si¢ rowniez wyzszym $rednim poziomem zaangazowania
w pracg (test Kruskala-Wallisa: H=60,57, p<0,000). Szczegdlnie wyrazna réznica
wystepuje pomiedzy osobami zarabiajacymi ponizej 2000 zl, a osobami zarabiaja-
cymi wigcej niz 10 000 zt.

Tab. 4. Sredni poziom zaangazowania w zaleznoéci od otrzymywanego wynagrodzenia, -/+, dolna/
gbrna granica 95% przedziatu ufnosci dla sredniej

Wynagrodzenie [zt] Zaangazowanie - + N
Ponizej 2000 6,3 6,1 6,6 171

2001 -3500 6,6 6,5 6,7 516

3501 -6 000 6,9 6,8 7,0 563

6001 - 8 000 7,0 6,8 7,2 220

8001 - 10 000 7,1 6,9 7,4 95

Powyzej 10 000 7,4 7,2 7,6 168

Zrédto: opracowanie wtasne.
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W $wietle uzyskanych wynikdéw, mozna potwierdzi¢ postawiang hipotezg ba-
dawczg nr 3 stanowigca, iz wysoko$¢ wynagrodzenia wykazuje zwigzek z zaanga-
zowaniem.

Dane zawarte w tab. 5 wskazuja, iz rodzaj firmy okazat si¢ by¢ czynnikiem ma-
jacym zwiazek z zaangazowaniem pracownikow w wykonywang prace (Test Kru-
skala-Wallisa: H=12,08 p=0,017). Najwyzszym zaangazowaniem charakteryzowaty
si¢ osoby prowadzace wlasng dziatalno$¢ gospodarcza, najnizszym, co moze dziwic,
pracownicy organizacji pozarzadowych. Trzeba tu jednak zwrdci¢ uwage na stosun-
kowo niewielkg liczebno$¢ w badanej grupie osob zatrudnionych w organizacjach
pozarzadowych oraz dosy¢ duza rozpigtos¢ 95% przedziatu ufnosci dla tego przy-
padku. Uzyskane dla grupy pracownikow organizacji pozarzadowych wyniki wy-
dajg si¢ dosy¢ nieprecyzyjne, budza jednak zaciekawienie. Warto zatem ponownie
przyjrzec si¢ tej grupie w dalszych szczegdtowych analizach.

Tab. 5. Sredni poziom zaangazowania w zaleznosci od rodzaju firmy, -/+, dolna/gérna granica 95%
przedziatu ufnosci dla sredniej

Rodzaj firmy Zaangazowanie - + N
Organizacje pozarzadowe 6,5 6,0 7,0 51
Przedsiebiorstwo prywatne 6,8 6,7 6,9 1215
Administracja panstwowa i samorzgdowa 6,8 6,7 7,0 305
Spotka skarbu panstwa 7,0 6,7 7,3 95
Wiasna dziatalnos$¢ gospodarcza 7,3 6,9 7,7 67

Zrédto: opracowanie wiasne.

Opierajac si¢ na uzyskanych wynikach nie mozna potwierdzi¢ hipotezy badaw-
czej nr 4 wskazujacej, iz typ firmy nie wykazuje zwigzku z zaangazowaniem
w prace. Mozna zalozy¢, ze typ firmy wigze si¢ z zaangazowaniem w praceg.

4. Analiza uzyskanych wynikéw

W wyniku przeprowadzonych badan wykazano, iz z zaangazowaniem w prace zwig-
zek wykazuja czynniki takie jak: szczebel zatrudnienia (zarzad i dyrektorzy sa bar-
dziej zaangazowani niz pracownicy szeregowi), poziom wynagrodzenia (osoby za-
rabiajgce wigcej sa bardziej zaangazowane niz osoby zarabiajace mniej) oraz typ
firmy (osoby prowadzace witasng dziatalno$¢ gospodarczg sg najbardziej zaangazo-
wane). Co ciekawe, wielkos¢ firmy nie wykazata zwigzku z poziomem zaangazo-
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wania. Moze to dziwi¢, gdyz intuicyjnie ocenia si¢, ze mate firmy sprzyjaja zaanga-
zowaniu, podczas gdy praca w duzych korporacjach moze je obniza¢. Przyktadowo
Juchnowicz (2013) wskazuje, iz w firmach mniejszych pracownicy sg bardziej usa-
tysfakcjonowani z pracy niz w firmach duzych. Natomiast w niniejszym badaniu nie
wykazano, by wielkos$¢ firmy wpltywata na $redni poziom zaangazowania, ktory
moze korelowac z satysfakcja z pracy. Watro zwroci¢ uwagg na systematyczny
Wwzrost zaangazowania wraz ze wzrostem wysokosci wynagrodzenia.

Nalezy takze zwroci¢ uwage, iz wykazane w badaniu zalezno$ci, cho¢ istotne
statystycznie, s3 niewielkie. Swiadczy to zapewne o tym, iz uwzglednione zmienne
wyjasniajace nie wyjasniajg duzej czesci zmiennosci w zakresie poziomu zaangazo-
wana. By¢ moze poziom zaangazowania zalezy bardziej od podmiotowych wiasci-
Wwos¢ pracownika niz od charakterystyk miejsca pracy. Intrygujaca pozostaje takze
kwestia przyczynowosci wykazanych zaleznosci. A zatem jako wnioski przeprowa-
dzonych analiz pojawiajg si¢ kolejne pytania: Czy wraz ze wzrostem wynagrodzenia
i awansem automatycznie podnosi si¢ zaangazowanie? A moze jest odwrotnie i to
wysokie zaangazowanie prowadzi do awansow i wyzszej wyptaty? Pytania te wy-
daja sie by¢ ciekawe i w odczuciu autora warte sg dalszej eksploracji.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania wskazujg, ze charakterystyki pracy takie jak wysokos$¢ wy-
nagrodzenia, typ firmy oraz szczebel zatrudnienia mogg wykazywaé zwiazek z po-
ziomem zaangazowania w prace. Wnioski takie niosa ze soba pewne implikacje
praktyczne. Wiedza o tym, ze to zwlaszcza pracownicy szeregowi, ludzie zatrud-
nieni w organizacjach pozarzadowych oraz ci, ktorzy zarabiajg ponizej 2000 zt ce-
chuja si¢ najmniejszym zaangazowaniem w prace, mogtaby umozliwi¢ podejmowa-
nie trafnych dziatan zaradczych. uzyskane wyniki korespondujg takze z teoretycz-
nym modelem J-DR (Demerouti i in., 2001), w myl, ktorego specyficzne witasciwo-
$ci srodowiska pracy moga stawac si¢ wymaganiami, ktore negatywnie wptywaja na
poziom zaangazowania pracownikow.

Badana proba, cho¢ jest dosy¢ liczna, to jednak nie moze by¢ uznana za repre-
zentatywna dla ogotu populacji polskich pracownikow. Wysoki udziat w probie osob
z wyksztatceniem wyzszym (85%) i dosy¢ niska $rednia wieku (37 lat) sprawia, ze
uzyskane wyniki odnosi¢ mozna jedynie do 0osob mtodych z wyksztatceniem wyz-
szym. Pomiar zaangazowania w prac¢ z wykorzystaniem metod kwestionariuszo-
wych moze nie by¢ rozwigzaniem idealnym. Badani pracownicy samodzielnie oce-
niali swoj poziom zaangazowania, zatem ich odpowiedzi nacechowane sg duza doza
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subiektywnosci. Przeprowadzone badania nie sa wolne od ograniczen. Uzyskane
wyniki pozwalaja jednak lepiej przyjrze¢ si¢ mato jak dotad zbadanemu zagadnieniu
zaangazowania w prace i moga by¢ inspiracja do dalszej eksploracji tematu zaanga-
zZowania w prace.
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The relationship between work engagement and salary,
job position and the company size

Abstract

The paper presents the results of a study examining the relationship between employee
engagement and factors such as size of the company, salary level, job position and the type
of acompany. The author used a Sedlak&Sedlak employee engagement questionnaire. 1734
Polish employees have been surveyed. Job position, salary and the type of a company have
shown a relationship with employee engagement, while the size of a company does not
display such a link.
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