AKADEMIA PEDAGOGIKI SPECJALNEJ

im. Marii Grzegorzewskiej

Krzysztof Grala

Rozprawa doktorska na temat:

ROLA ZASOBOW ORGANIZACYJNYCH
1 ZASOBOW OSOBISTYCH W BUDOWANIU

ZAANGAZOWANIA W PRACY

Rozprawa doktorska przygotowana pod kierunkiem:

dr hab. Lukasza Baki, prof. APS

Warszawa, 2023 r.






Krzysztof Grala
(imie i nazwisko autora rozprawy doktorskiej)

II1.

III.

OSWIADCZENIE

Swiadom(a) odpowiedzialno$ci prawnej, w tym odpowiedzialnosci karnej, o ktorej
mowa w art. 233 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks Karny Dz.U.2021.2345 t.j. z
dnia 2021.12.17 o§wiadczam, ze zlozona rozprawa doktorska na pt.:

,Rola zasobOw organizacyjnych i zasobéw osobistych w budowaniu
zaangazowania w pracy”

zostala przygotowana przeze mnie samodzielnie.

Os$wiadczam jednocze$nie, ze rozprawa ta nie narusza praw autorskich w rozumieniu
ustawy z 4 lutego 1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych Dz.U.
2021.1062 t.j. zdnia 2021.06.14 oraz dobr osobistych chronionych prawem
cywilnym. O$wiadczam rdéwniez, ze wymieniona praca nie zawiera informacji
idanych uzyskanych w sposéb niedozwolony prawem i nie byla dotychczas
przedmiotem zadnego postepowania zwigzanego z uzyskaniem stopnia doktora.

Oswiadczam, ze zostalam/em uprzedzona/y o treéci art.233 § 1 ustawy z dnia
6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny, zgodnie z ktorym ,, Kto, skladajac zeznanie majace
stuzy¢ za dowod w postepowaniu sadowym lub w innym postepowaniu
prowadzonym na podstawie ustawy, zeznaje nieprawde lub zataja prawde, podlega
karze pozbawienia wolnosSci do lat 37, jak i o treSci art. 233 § 6 Kodeksu karnego,
ktory stanowi, ze ,, Przepisy §1-3 oraz 5 stosuje sie odpowiednio do osoby, ktora
sklada falszywe oSwiadczenie, jezeli przepis ustawy przewiduje mozliwo$¢ odebrania
o$wiadczenia pod rygorem odpowiedzialnoéci karnej” oraz wynikajacej z tych
przepisow ewentualnej odpowiedzialnosci karnej za falszywe oswiadczenie, co do
mojego wlasnego autorstwa przedmiotowej rozprawy doktorskie;.

Oswiadczam ponadto, ze niniejsza wersja rozprawy doktorskiej jest identyczna
z zalaczong wersja elektroniczna.

Wyrazam zgode na wykorzystanie rozprawy doktorskiej jako materialu zZrodlowego
oraz przekazanie jej do repozytorium pisemnych prac dyplomowych.

(czytelny wilasnoreczny podpis autora rozprawy)

Oswiadczenie promotora rozprawy:

Niniejsza rozprawa jest gotowa do oceny przez recenzentow.

(czytelny wilasnoreczny podpis promotora rozprawy)
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Streszczenie:

Nadrzednym celem cyklu trzech badan wlaczonych do niniejszej rozprawy doktorskiej,
bylo zrozumienie mechanizméw, za pomoca ktérych zasoby organizacyjne i zasoby
osobiste ksztaltuja zaangazowanie w grupie pracownikéw pracujacych w bezposrednim
kontakcie z klientem. Opierajac sie na zalozeniu teorii zachowania zasobow
(Conservation of Resources, COR) Hobfolla (2006), zgodnie z ktéra rézne rodzaje
zasobow lacza sie sobg i wzajemnie wzmacniaja, w dysertacji zaproponowano
kompleksowe podejécie do zasobow, wlaczajac don trzy zagregowane grupy (konstrukty
wyzszego rzedu) obejmujace: zasoby zadaniowe (tj.: poczucie wplywu w pracy,
roznorodno$¢ pracy i mozliwoéci rozwoju), zasoby interpersonalne (tj.: wsparcie

wspolpracownikéw, zaufanie miedzy pracownikami i klimat spoleczny w pracy) oraz



zasoby przywodztwa (tj.: wsparcie przelozonych, zaufanie do kierownictwa oraz jako$¢
przywodztwa). Badano réwniez dwa rodzaje zasobow osobistych, kontekstowo
zwigzanych z funkcjonowaniem pracownikéw w ich $rodowisku pracy — poczucie
wlasnej skuteczno$ci wpracy i twardo$¢ zawodowa. Przyjmujac jako kontekst
teoretyczny badan teorie wymagania w pracy-zasoby [Job Demands-Resources theory
(JD-R theory; Demerouti iin., 2001)], testowano zwigzki miedzy wymienionymi
zasobami organizacyjnymi i osobistymi a zaangazowaniem w pracy, a takze
posredniczaca role zasobow osobistych w relacji zasoby organizacyjne — zaangazowanie
W pracy.

Jako ze analizowane w rozprawie zasoby osobiste nie byly wcze$niej badane
w Polsce, Badanie 1 obejmowalo ocene psychometrycznych wlasciwosci dwoch narzedzi
pomiarowych - Short Version of the Occupational Self-Efficacy Scale (SVOSES, Rigotti
i in., 2008) mierzacego poziom przekonania o wlasnej skuteczno$ci w pracy oraz
Occupational Hardiness Questionnaire (OHQ, Moreno-Jiménez iin., 2014),
przeznaczonego do pomiaru twardo$ci zawodowej. Badania adaptacyjne (w formie

spapier-otowek”) przeprowadzono na dwoch grupach: 1) grupie 1315 pracownikéw

(poprzecznie — celem oszacowania trafnosci czynnikowej, trafnosci teoretycznej
ispojnosci wewnetrznej) oraz 2) grupie 205 pracownikow (podluznie — celem

oszacowania stabilno$ci test-retest). Wyniki badan pokazaly, ze polskie wersje obydwu
narzedzi cechuja sie zadowalajgcymi parametrami psychometrycznymi — potwierdzona
trafnoscia czynnikowa (jednoczynnikowa dla SVOSES i trojczynnikowa dla OHQ)
i teoretyczng oraz wysoka spdjnoscig wewnetrzna i relatywna stabilno$cig test-retest.

W Badaniu 2 testowano korelacje miedzy trzema zasobami organizacyjnymi
(zadaniowymi, interpersonalnymi i przywodztwa), dwoma zasobami osobistymi
(przekonaniem o wlasnej skuteczno$ci wopracy 1 twardoScia zawodowq)
i zaangazowaniem. Badanie to prowadzono (internetowo), w schemacie poprzecznym,
na grupie pracownikéw uslug zwiazanych z obsluga klienta (N =436). Sposrod

analizowanych zasobéw organizacyjnych najsilniej z zaangazowaniem w pracy



korelowaly zasoby zadaniowe i przywodztwa, natomiast sposrod zasobow osobistych —
twardo$¢ zawodowa.

Celem Badania 3 bylo sprawdzenie czy relacja miedzy zasobami zadaniowymi,
interpersonalnymi i przywodztwa a zaangazowaniem jest mediowana przez
przekonanie o wlasnej skutecznos$ci w pracy i twardo$¢ zawodowa. Badanie to mialo
charakter dwufalowego badania podluznego (realizowanego internetowo) z 10-
miesiecznym odstepem, prowadzonego na grupie pracownikow administracji
publicznej. Liczba pracownikéw, ktorzy w obydwu falach kompletnie wypekili zestaw
kwestionariuszy wyniosta 250. Wyniki konfirmacyjnych analiz czynnikowych (CFA)
potwierdzily  trojczynnikowg  strukture: zasoboéw  zadaniowych, zasobow
interpersonalnych, zasoboéw przywbddztwa oraztwardo$ci zawodowej, a takze
jednoczynnikowa strukture przekonania o wlasnej skuteczno$ci w  pracy
i zaangazowania w pracy. Wyniki analiz mediacyjnych, przeprowadzonych za pomoca
modelowania réwnan strukturalnych (SEM), pokazaly, ze twardo$¢ zawodowa
(catkowicie) mediuje zwiazek miedzy zasobami zadaniowymi a zaangazowaniem oraz
(rowniez calkowicie) zwiazek miedzy zasobami przywbddztwa a zaangazowaniem.
Twardo$¢ nie mediowala natomiast relacji zasoby interpersonalne — zaangazowanie
w pracy. Analizy nie potwierdzily takze posredniczacej roli przekonania o wlasnej
skutecznoéci w pracy. W zadnym zanalizowanych zwigzkow miedzy zasobami
organizacyjnymi a zaangazowaniem — nie pehlilo ono funkcji mediatora. Wyniki
Badania 2 i 3 potwierdzily 7 z 11 postawionych w toku pracy hipotez. Chociaz rezultaty
Badania 2 i 3 okazaly sie tylko czeSciowo zgodne z teoriag wymagania w pracy-zasoby
(JD-R), maja one zar6wno wartoS¢ poznawczg, jak i praktyczng. Sugeruja, ze
wzmacnianie niektérych zasobéw w organizacji wigze sie z ,lepszym” funkcjonowaniem

pracownikow ustug, co dla praktyki menedzerskiej nie jest bez znaczenia.
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Abstract:

The overarching goal of the series of three studies included in this dissertation, was to
understand the mechanisms by which organizational resources and personal resources
shape engagement in a group of employees working in direct contact with customers.
Based on the principle of Hobfoll's (2006) Conservation of Resources (COR) theory,
according to which different types of resources are interconnected and mutually
reinforcing, the dissertation proposed a comprehensive approach to resources,
incorporating three aggregated groups (higher-order constructs) including: task
resources (i.e.: influence at work, variation of work, and possibilities for development),
interpersonal resources (i.e.: social support from colleagues, horizontal trust, and sense
of community at work), and leadership resources (i.e.: social support from supervisor,

vertical trust, and quality of leadership).
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Two types of personal resources, contextually related to the functioning of employees in
their work environment, were also examined — occupational self-efficacy and
occupational hardiness. Using Job Demands-Resources theory (JD-R theory;
Demerouti et al., 2001) as a theoretical context, the relationships between these
organizational and personal resources, and work engagement were tested, as well as the
mediating role of personal resources in the relationship between organizational
resources and work engagement.

Since the personal resources analyzed in this dissertation have not been previously
studied in Poland, Study 1 included an assessment of the psychometric properties
of two measurement tools — the Short Version of the Occupational Self-Efficacy Scale
(SVOSES, Rigotti et al., 2008) measuring the level of occupational self-efficacy,
and the Occupational Hardiness Questionnaire (OHQ, Moreno-Jiménez et al., 2014),
designed to measure occupational hardiness. Adaptation studies (in paper-and-pencil
form) were conducted ontwo samples: 1)a sample of 1,315 employees (cross-
sectionally — to estimate factor validity, theoretical validity, and internal consistency)
and 2) a group of 205 employees (longitudinally — to estimate test-retest stability).
The results showed that the Polish versions of both tools were characterized by
satisfactory psychometric parameters: confirmed factor validity (one-factor for
SVOSES and three-factor for OHQ), confirmed theoretical validity, very good internal
consistency, and relative test-retest stability.

Study 2 tested correlations between three organizational resources (task, interpersonal,
and leadership), two personal resources (occupational self-efficacy and occupational
hardiness), and work engagement. This study was conducted (online), in a cross-
sectional design, on a sample of customer service employees (N = 436). Among
organizational resources, task and leadership resources were the most strongly
correlated with work engagement, and among personal resources, the strongest

correlation of engagement was occupational hardiness.
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The purpose of Study 3 was to examine whether the relationship between task,
interpersonal, and leadership resources and engagement would be mediated by
occupational self-efficacy and occupational hardiness. Study 3 was a two-wave
longitudinal (on-line) study with a 10-month interval. The participants were public
administration employees. The number of employees who completed a set
of questionnaires in both waves was 250. The results of confirmatory factor analyses
(CFA) confirmed the three-factor structure of task resources, interpersonal resources,
leadership resources, and occupational hardiness, and the one-factor structure
occupational self-efficacy and work engagement. The results of mediation analyses,
conducted using structural equation modeling (SEM), showed that occupational
hardiness (fully) mediates the relationship between task resources and engagement,
and (fully) the relationship between leadership resources and engagement. Contrary to
predictions, occupational hardiness did not mediate the relationship between
interpersonal resources and engagement. Also, contrary to predictions, occupational
self-efficacy did not mediate any of the relationships between organizational resources
and engagement. The results of Studies 2 and 3 confirmed 7 out of 11 hypotheses.
Although the results of Studies 2 and 3 were only partially consistent with JD-R theory
(Demerouti et al., 2001), both are relevant to science and practice. They suggest that
strengthening certain resources in an organization is associated with "better"

performance of service workers, which is not insignificant for managerial practice.
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WSTEP

Niewatpliwie kazdy kierownik zespolu lub menedzer chcialby wéréod swoich
podwladnych mie¢ takie osoby, ktore angazuja sie w wykonywanie swoich obowigzkow
zawodowych. Pracownicy zaangazowani to tacy, ktérzy lubig, to co robig; s3g tym
zaabsorbowani, a nawet chca dawaé z siebie ,co§ wiecej” — z poczucia przyjemnoSci,
a nie obowigzku (Szabowska-Walaszczyk, 2010). W przeciagu ostatnich dwoch dekad
zaangazowanie w pracy (work engagement, Schaufeli i in., 2002) stalo sie jedna
z najpopularniejszych koncepcji wérdd teoretykdow zarzadzania, a takze psychologii
pracy i organizacji (de Fatima Oliveira i in., 2017). Rowniez praktycy nie pozostaja
obojetni na zjawisko zaangazowania, gdyz wigze sie ono z dobrostanem pracownikow
i niemal bezkosztowa poprawa ich wydajnosci (Knight i in., 2019).

Pojawia sie jednak pytanie, w jaki sposob rozbudzac¢ w pracownikach wigor, oddanie sie
pracy i che¢ poswiecenia sie jej. Odpowiedzi dostarcza stworzona przez zespoét
niemieckich i holenderskich badaczy (Demerouti i in., 2001) teoria wymagania w pracy-
zasoby [Job Demands-Resources theory (JD-R theory)], ktora stanowi ramy
teoretyczne oraz empiryczne niniejszej dysertacji. Teoria JD-R (Demerouti i in., 2001)
zaklada, ze w kazdym Srodowisku pracy wystepuja dwa rodzaje czynnikoéw: wymagania
oraz zasoby. Wymagania to wszystkie ,zle rzeczy” (,bad things”), ktére wyczerpuja
energie pracownika, czyli np. presja czasu, biurokracja lub konflikty z przelozonymi
(Schaufeli, 2017). Natomiast zasoby to ,dobre rzeczy” (,good things”), ktére oddzialuja
korzystnie na dobrostan pracownika i jako$¢ wykonywanej przez niego pracy, a wiec np.
dostepno$¢ narzedzi, jasnos¢ roli lub perspektywa kariery (Schaufeli, 2017). Zasoby
przyczyniaja sie do powstawania zaangazowania poprzez: a) zaspokajanie potrzeb
pracownika (Schaufeli i Bakker, 2004), b) wywolywanie u niego pozytywnych emocji
(Xanthopoulou i in., 2012), c) obligowanie go do wysitku, wydajnoSci i produktywnosci
(Miawati i in., 2021), d) che¢ nasladowania zmotywowanych izaangazowanych

wspolpracownikow i przelozonych (Decuypere i Schaufeli, 2020), a takze e) wzajemne
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oddzialywanie na siebie zasobéw wewnetrznych (osobistych), ktorego efektem jest ich
rozbudowa (Hobfoll, 2014). Nalezy zauwazy¢, ze teoria JD-R (Schaufeli i Taris, 2014)
nie zaklada calkowitego przeciwienstwa wymogow i zasobéw, ale ich wzajemny wplyw
na dobrostan pracownikoéw. Okazuje sie bowiem, ze polaczenie stosunkowo wysokich
wymagan i bogatego repertuaru zasobow jest korzystne dla powstawania tzw. procesu
motywacyjnego, ktory prowadzi do zaangazowania (Bakker i in., 2007). Zasoby (oraz
wymogi) w sposdb najbardziej zgeneralizowany mozna podzieli¢ na: a) organizacyjne,
czyli zwiazane zkontekstem pracy (tj. sytuacyjne) i b) osobiste (tj. indywidualne)
(Bakker iin., 2023; Demerouti i in., 2001; Xanthopoulou i in., 2007). Poczatkowo
tworcey teorii JD-R (Demerouti i in., 2001) w swoich rozwazaniach nie zwracali uwagi
na role zasob6w osobistych. Sytuacja jednak ulegla zmianie w 2007 roku, kiedy zesp6t
naukowy Xanthopoulou (2007) pokazal, ze poczucie wlasnej skuteczno$ci, samoocena
zwigzana z organizacja i optymizm czeSciowo mediowaly relacje miedzy zasobami
wpracy azaangazowaniem. Od tej pory konstrukt zasobéw osobistych stal sie
integralng czescia teorii JD-R (Demerouti i Bakker, 2011). Zasoby osobiste ,sa ogdlnie
powiazane z prezno$cia psychiczna (resiliency) i odnosza sie do poczucia jednostki, ze
jest ona w stanie kontrolowa¢ swoje Srodowisko iefektywnie na nie wplywac”
(Xanthopoulou i in., 2007, s. 123-124). Zasoby osobiste moga nie tylko moderowa¢ lub
mediowaé relacje miedzy zasobami w pracy a dobrostanem pracownikow (Bakker
i Demerouti, 2014), ale rowniez przekladac sie na ten dobrostan w sposéb bezposredni,
anawet generowaé tzw. pozytywne spirale wzrostu (positive gain spirals, Hakanen
iin., 2008), ktore przyczyniaja sie do powstawania pozytywnych organizacji (positive
organization, Keyes i in., 2000). Nadrzednym celem badan prowadzonych w ramach
prezentowanej rozprawy bylo poznanie mechanizmu powstawania zaangazowania
W pracy.

Poniewaz badacze skupieni wokél teorii JD-R jako Zrodlo zaangazowania wskazuja
zarébwno zasoby S$rodowiska pracy (Demerouti i in., 2001), jak i zasoby osobiste

pracownika (Xanthopoulou i in., 2007), to wlasnie te dwie grupy zmiennych wilaczono
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do badan wlasnych. Postawiono dwa glowne pytania badawcze: a) czy i w jaki sposob
zasoby $rodowiska pracy (organizacja), zasoby osobiste (czlowiek) i zaangazowanie
wiaza sie ze soba? oraz b) czy i w jaki sposob zasoby Srodowiska pracy (organizacja), za
posrednictwem zasobow osobistych (czlowiek), oddzialuja na zaangazowanie w pracy?

Rola zasobow $rodowiska pracy zostala bardzo dobrze udokumentowana empirycznie
(Bakker i Demerouti, 2017), takze w metaanalizach (Mazzetti i in., 2021), jednak
w dotychczasowych badaniach, ich autorzy brali pod uwage (wybrane) pojedyncze
rodzaje zasobow — np.: wsparcie spoleczne, kontrole w pracy, mozliwosci rozwoju,
feedback icoaching (Contreras i in., 2020; Lee i in., 2019; Vassos i in., 2019).
W niniejszej dysertacji zasoby pracy zostaly potraktowane bardziej kompleksowo.
Woparciu o typologie zasobow zaproponowang przez Berthelsen i jej
wspolpracownikéw (2018), skonstruowano trzy zagregowane wskazniki zasobow
w pracy, odnoszace sie do trzech wyrdéznionych przez zespot Berthelsen (2018)
obszaréw pracy — zadan, relacji interpersonalnych (kolezeniskich) i przywodztwa.
Zasoby zadaniowe w tej dysertacji objely: poczucie wplywu w pracy, réznorodnosc
pracy i mozliwoSci rozwoju. Zasoby interpersonalne dotyczyly: wsparcia
wspolpracownikoéw, zaufania miedzy pracownikami iklimatu spolecznego miedzy
pracownikami. Zasoby przywodztwa, z kolei, odnosily sie do: wsparcia przelozonych,
zaufania do kierownictwa oraz jakosci przywodztwa. Takie kompleksowe podejscie do
zasobow w pracy zgodne jest z teorig zachowania zasobow (Conservation of Resources,
COR) Hobfolla (2006), ktora zaklada, ze ludzie posiadajacy zasoby sa bardziej zdolni do
osiggania zyskow i —tym samym — pomnazania wlasnych zasobdow, ktére z kolei
pociggaja za sobg dalsze zyski. I odwrotnie, ludziom majacym niewielkie zasoby duzo
trudniej jest je pomnozy¢ (Hobfoll, 2006). Autor (Hobfoll, 2014) uzywa nawet pojeé:
skarawan zasobow” (resource caravans) i,przejs¢ karawany zasobow” (resource
caravan passageways) do opisania, zasygnalizowanego powyzej, zjawiska spirali
wzajemnych pozytywnych wplywéw miedzy r6znymi grupami zasobow. Sugeruje to, ze

do uchwycenia pozytywnych nastepstw zasobéw, nie nalezy bada¢ ich w izolacji od
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siebie, lecz wlacza¢ do badan rézne rodzaje tych zasobéw. Stad pomyst na konstrukcje
zagregowanych wskaznikéw zasobéw w pracy.

Jesli chodzi o zasoby osobiste, ich rola w rozwoju zaangazowania zostala roéwniez
potwierdzona, jednak gléwnie w odniesieniu do poczucia wlasnej skuteczno$ci oraz
powigzanych z nim treSciowo konstruktow - np.: samooceny i optymizmu
(Xanthopoulou iin., 2007). Dlatego, poza poczuciem wlasnej skutecznosci, do badan
wlaczono inny - zdecydowanie rzadziej uwzgledniany w dotychczasowych
opracowaniach konstrukt (Ciedlak i Luszczyniska, 2002) - twardo$¢ psychiczng
(hardiness, Kobasa, 1979). Wcze$niejsze badania (Laguna, 2006; Salanova i in., 2002)
wskazuja, ze specyficzne zasoby osobiste, czyli takie, ktoére odnosza sie do konkretnej
dziedziny dzialalnoSci czlowieka (np.: pracy), lepiej pozwalaja przewidywac efekty
dzialania w tejze dziedzinie. Dlatego, w niniejszej dysertacji pod uwage wzieto
specyficzne przekonanie o wlasnej skutecznos$ci oraz specyficzng twardo$¢ psychiczna,
tj. odnoszace sie do funkcjonowania w $rodowisku pracy. Do pomiaru zasobow
osobistych wykorzystano dwa narzedzia badawcze — Krotka Skale Samoskuteczno$ci
w Pracy (SVOSES; Short Version of the Occupational Self-Efficacy Scale, Rigotti i in.,
2008) oraz Skale Twardosci Zawodowej (OHQ; Occupational Health Questionnaire,
Moreno-Jiménez iin., 2014) - ktére zaadaptowano specjalnie na potrzeby
prezentowanej pracy.

Niniejsza dysertacja zostala podzielona na trzy czesci: teoretyczna, empiryczna
(metodologiczno-badawcza) oraz dyskusje wynikéw badan wilasnych. W czesci
wprowadzajacej zawarto rozwazania teoretyczne na temat: zaangazowania w pracy
(tj. poje¢, koncepcji, sposoboéw pomiaru inastepstw zaangazowania), modelu
wymagania w pracy-zasoby jako ramy teoretyczno-empirycznej, a takze typow i roli
zasobow w pracy oraz zasobow osobistych w rozwoju dobrostanu w pracy, w tym
zaangazowania. W czeSci empirycznej zawarto opis: procedur badawczych, badanych
grup i narzedzi oraz wynikow trzech przeprowadzonych badan wlasnych. Badanie 1

stanowilo niejako wstep do przeprowadzenia dwéch kolejnych badan. Jego celem bylo
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okreslenie psychometrycznych wlasciwosci polskich wersji narzedzi do pomiaru
specyficznych zasobow osobistych w pracy — Kroétkiej Skali Samoskutecznosci w Pracy
SVOSES (Rigotti i in., 2008) oraz Skali Twardosci Zawodowej OHQ (Moreno-Jiménez
iin., 2014). Badania walidacyjne (w formie ,papier-oléwek”) przeprowadzono *:
a) poprzecznie na grupie 1 315 pracownikow, zatrudnionych w trzech sektorach pracy —
ochronie zdrowia, o$wiacie i nauce oraz sektorze uslug zwiazanych z bezposrednia
obsluga klienta oraz b) podluznie, na grupie 205 pracownikéw (celem oszacowania
stabilno$ci test-retest), rowniez sektora ustug zwigzanych z bezposrednia obsluga
klienta. Przeprowadzone analizy, tj.: konfirmacyjne analizy czynnikowe (CFA), analizy
korelacji ze zmiennymi zbieznymi oraz r6znicowymi oraz analizy korelacji test-retest,
potwierdzily: trafno$¢ czynnikowsg, trafno$¢ konstruktu oraz rzetelno$¢ (spojnosé
wewnetrzng oraz rzetelno$¢ test-retest) obydwu narzedzi, ktére, tym samym, mozna
bylo wykorzysta¢ w dalszych etapach badan. Wyniki badan walidacyjnych nad polskimi
wersjami SVOSES (Rigotti i in., 2008) i OHQ (Moreno-Jiménez iin., 2014) zostaly
przedstawione w dwoch artykulach naukowych (Baka i Grala, 2022; Grala i Baka,
2022).

Celem Badania 2 bylo ustalenie zwigzkow miedzy gléwnymi zmiennymi, tj.: zasobami
organizacyjnymi (dotyczacymi zadan, relacji interpersonalnych i przywodztwa),
zasobami osobowymi (przekonaniem o wlasnej skutecznoSci w pracy i twardoScia
zawodow3g) oraz zaangazowaniem w pracy. Badanie 2 prowadzono (droga internetowq)
w schemacie poprzecznym na grupie 436 pracownikéw ustug zwiazanych z obsluga
klienta. Wyniki analizy korelacji Pearsona pokazaly, ze wszystkie zasoby istotnie
i pozytywnie wigzaly sie z zaangazowaniem w pracy (zasoby organizacyjne od r = ,31,
p > ,001 do r = ,49, p > ,001 oraz zasoby osobiste od r = ,51, p > ,001 do r = ,66,
p >,001). Sposrod zasobow organizacyjnych, to zasoby zadaniowe iprzywodztwa

najsilniej korelowaly z zaangazowaniem (odpowiednio: r=,49, p > ,001 i r = 43,

1Na grupie 1. oraz 2. walidowano zaré6wno SVOSES, jak i OHQ. Uzasadnienie tego sposobu
postepowania znajduje si¢ w podrozdziale ,,9. Omoéwienie wynikow badan” (cze¢s¢ ,DYSKUSJA
WYNIKOW BADAN”)
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p >,001). Jezeli chodzi natomiast o zasoby osobowe, to najsilniej z zaangazowaniem
korelowala twardos¢ zawodowa (r = ,66, p > ,001).

Celem Badania 3 bylo sprawdzenie czy relacja miedzy zasobami organizacyjnymi
a zaangazowaniem bedzie mediowana przez zasoby osobiste. Badanie to prowadzono
(droga internetowa) w schemacie podtuznym, z zastosowaniem podwdjnego pomiaru,
w odstepstwie 10 miesiecy, na grupie 250 pracownikow administracji publicznej (liczba
osob, ktore wypeklily zestaw kwestionariuszy w dwoch pomiarach). Wyniki analizy
korelacji Pearsona pokazaly, ze prawie wszystkie zasoby — oprocz zasobow
interpersonalnych w pracy (r = ,09, p < ,05) — istotnie korelowaly z zaangazowaniem
(od r =,26, p > ,001do r =,64, p >,001). Zmienng, z ktéra zaangazowanie wigzalo sie
najsilniej byla, podobnie jak w Badaniu 2, twardo$¢ zawodowa (r =,64, p > ,001).
Konfirmacyjne analizy czynnikowe (CFA) potwierdzily tréjczynnikowa strukture:
zasobow zadaniowych, interpersonalnych iprzywodztwa oraz twardoSci zawodowej,
atakze jednoczynnikowa strukture: przekonania o wlasnej skuteczno$ci w pracy
i zaangazowania w pracy. W Badaniu 3 postawiono hipoteze, ze zasoby osobiste beda
posredniczy¢ w relacji miedzy zasobami organizacyjnymi a zaangazowaniem. Analizy
mediacji przy uzyciu techniki modelowania rownan strukturalnych (SEM) pokazaly, ze
twardo$¢ zawodowa mediowala dwie relacje: miedzy zasobami zadaniowymi
a zaangazowaniem oraz miedzy zasobami przywodztwa azaangazowaniem (w obu
przypadkach byla to mediacja pelna). Przekonanie o wlasnej skutecznosci w pracy nie
posredniczylo w zadnym ze zwiazkéw zasobdéw organizacyjnych zzaangazowaniem.
Wyniki Badan 2 i 3 nie byly do tej pory publikowane.

CzeS¢ trzecia niniejszej] rozprawy zawiera ogdlna dyskusje  wynikéw
trzech przeprowadzonych badan, wraz z okreSleniem wnioskow, wkladu do teorii
naukowej, ograniczen, implikacji praktycznych oraz kierunkow dalszych badan.

Jako autor niniejszej pracy doktorskiej duze podziekowania kieruje w strone
dyrektorow, prezesow i kierownikéw wszystkich placowek i organizacji, w ktoérych

mialem okazje przeprowadzi¢ badania kwestionariuszowe. Bez ich zgody,
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zainteresowania i uwagi nie mialbym mozliwo$ci testowania swoich hipotez. W sposéb
szczegblny chcialbym podziekowaé Promotorowi tej pracy — Panu Profesorowi
ELukaszowi Bace — za jego zaangazowanie, wysilek i cierpliwo$¢. Podziekowania kieruje

rowniez w strone moich Rodzicow.
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CZESC TEORETYCZNA

1. Zaangazowanie w pracy

1.1. Zaangazowanie w pracy jako przedmiot badan psychologii pozytywnej

Zaangazowanie w pracy to jedno z wielu zagadnien wpisujacych sie w nurt
okreslany mianem psychologii pozytywnej, ktory w ostatnim ¢wieréwieczu dynamicznie
sie rozwija izyskuje coraz wieksze grono zwolennikéw (Laguna i in., 2011; Sobol-
Kwapinska, 2014). Tastosunkowo nowa galaz psychologii okreslana jako nauka
ozdrowiu psychicznym, dobrostanie i szczeSciu, pozytywnych emocjach
ido$wiadczeniach, silach i cnotach (Duckworth i in., 2005; Seligman
i Csikszentmihalyi, 2000) oraz, generalnie méwiac, o dazeniu do realizacji potencjatu
trwalego spelnienia czlowieka (Seligman, 2005). Wsrod jej tworcow wymieni¢ mozna:
Seligmana, Dienera, Snydera i Csikszentmihalyi’a (Trzebinska, 2008).

Psychologia pozytywna, zwracajac sie ku ,najlepszym rzeczom w zyciu” (Seligman,
1996), wyrosta na gruncie krytyki tradycyjnej psychologii, nazywanej przez Maslowa
(1990) ,kaleka psychologia” z powodu jej zogniskowania na patologiach, a wiec:
defektach (damages), chorobach (diseases), zaburzeniach (disorders) i dysfunkcjach
(disfunctions) (Bakker i Schaufeli, 2008). Co ciekawe, analiza przeprowadzona przez
Myersa (2000) pokazala, zestosunek liczby badan nad zjawiskami
patopsychologicznymi do badan zjawisk zwigzanych ze zdrowiem psychicznym
i dobrostanem wyniést 14:1. Jak podaja Schaufeli i Salanova (2007) w obszarze
psychologii pracy i organizacji dysproporcja ta okazala sie jeszcze wyzsza i wyniosla az
16:1. Przykladowo: przeglad artykulow, ktére opublikowano w latach 1996-2004
w czolowych amerykanskich pismach zzakresu psychologii pracy i organizacji,

pokazuje, ze az 94% z nich po$wieconych bylo negatywnym zjawiskom pracy
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zawodowej (Schaufeli i Salanova, 2007), takim jak np.: stres, wypalenie, przemoc
w miejscu pracy lub niepewno$¢ zatrudnienia (Turner i in., 2002).

Konsekwencja tej nierdbwnowagi jest wciaz jeszcze niedostateczna wiedza na temat
pozytywnych stron zawodowej dzialalnoSci czlowieka. Warto wiec, aby projekty
badawcze z dziedziny psychologii pracy i organizacji byly w dalszym ciggu inspirowane
zagadnieniami idorobkiem psychologii pozytywnej. Przykladowo: wyniki badan
Hakanena i in. (2021) pokazaly, ze zasoby pracy, takie jak: poszerzanie umiejgtnosci
(skill discretion), otrzymywanie informacji zwrotnych (job feedback) oraz
upodmiotowienie zespolu (team empowerment), przekladaja sie  na wyzsze
zaangazowanie w pracy w perspektywie terazniejszej oraz przyszle;j.

Wydaje sie to istotne réwniez z innego powodu, gdyz jak zauwaza Trzebinska
(2008), zaangazowanie zawodowe ma duze znaczenie dla jakoSci zycia, istotnie
wykraczajace poza uwarunkowania sytuacji materialnej. Wedlug Seligmana (2005)
zaangazowanie (a wiec takze zaangazowanie w pracy) to jedno z postaci szczeScia, a dwa
pozostale to: pozytywne emocje i poczucie sensu zycia. Wedlug Fredrickson (2004) —
autorki teorii poszerzania umyshi i budowy zasoboéw osobistych (the broaden-and-
build theory of positive emotions) — pozytywne emocje, takie jak np. radosc,
zainteresowanie, zadowolenie lub milo§¢, poszerzaja repertuar ludzkich sposobow
mys$lenia i dzialania, przyczyniaja sie do budowy zasoboéw osobistych i spolecznych oraz
przekladaja sie na prosperowanie (flourishing) i dobrostan. Z kolei poczucie sensu
zycia (meaningfulness in life) to specyficzny stan psychiczny, ktorego sktadowymi sa:
a) posiadanie celu w zyciu, b)realizacja wlasnych wartoSci, ¢) poczucie bycia
skutecznym (efficacy) oraz d) docenianie wlasnej wartosci (self-~worth) (Baumeister
i Vohs, 2002). Juz na poziomie intuicyjnym mozna zalozy¢, ze zaangazowanie w pracy,
pozytywne emocje isens pracy s3 ze soba powigzane. Empiria to potwierdza — np.
w badaniach Glorii i Steinhardt (2017) na grupie os6b na stazu podoktorskim
(postdoctoral fellows), zaangazowanie w pracy bardzo silnie korelowalo ze znaczeniem

pracy (work meaningfulness) (r= ,74, p <,001) i silnie z pozytywnymi emocjami
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(r=,59, p < ,01). Natomiast korelacja miedzy znaczeniem pracy a pozytywnymi
emocjami wyniosla r = ,54, p < ,01. Z kolei w badaniach zespolu Soane (2013) nad
pracownikami brytyjskiej organizacji $wiadczacej ushugi biznesowe, zaangazowanie
w pracy silnie korelowalo z poczuciem sensu pracy (meaningfulness of work) (r = ,61,
p < ,01) i umiarkowanie z dobrostanem (well-being) (r=,32, p < ,01). Zwigzek
pomiedzy znaczeniem pracy a dobrostanem byt do$¢ staby i wyniost r = ,24, p < ,01.
Szabowska-Walaszczyk (2010) zauwaza, ze zaangazowanie moze byé swoistym
panaceum na wiele probleméw wspolczesnego spoleczenstwa. Jednym z nich jest
rozwigzanie dylematu ,mie¢ czy by¢”, poniewaz pozwala ono polaczy¢ te dwie,
dotychczas postrzegane jako antagonistyczne, wartoSci. Jej zdaniem promowanie
zaangazowania, prowadzi do realizacji jednego z celéw psychologii pozytywnej, jakim

jest szczesliwa jednostka i rozwijajace sie spoleczenstwo.

1.2. Sposoby definiowania pojecia ,zaangazowanie w pracy”

Jak zauwazaja badacze (Schaufeli i Salanova, 2011) wyjasnienie pojecia
sZaangazowanie w pracy’ nie jest zadaniem latwym. Trudno$§¢ polegajaca na
uchwyceniu istoty semantycznej tego terminu jest potegowana konsekwencja nie
zawsze trafnych przekladow z jezyka angielskiego na jezyk polski, w wyniku czego jego
zakres znaczeniowy pokrywa sie z pojeciami o zblizonym znaczeniu, np. motywacja lub
przywiazaniem organizacyjnym (Chirkowska-Smolak, 2012; Kulikowski i Madej, 2014).
Zadania nie ulatwia wielo§¢ wprowadzonych pokrewnych konstruktéow oraz
ustanawianie podkategorii zaangazowania. Przykladowo: Juchnowicz (2008) wyro6znia
cztery typy zaangazowania pracownikow (employee engagement), a mianowicie:
a) zaangazowanie wobec organizacji (organizational commitment) rozumiane jako
identyfikacja z misja, wspdlnymi warto$ciami, celami izadaniami firmy,
b) zaangazowanie w pracy (work engagement) oznaczajace entuzjastyczne

wykonywanie codziennych zadan, c)zaangazowanie w zawod (profesje) (job
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involvement) polegajace na silnej identyfikacji z indywidualnymi celami rozwoju
zawodowego, a takze konsekwentnej realizacji wlasnej $ciezki kariery zawodowej
(career commitment) oraz d) zaangazowanie w Srodowisko spoteczne (social identity
at workplace), okre§lane przez identyfikacje z przelozonymi iwspolpracownikami.
W efekcie tego, postugujac sie terminem ,zaangazowanie w pracy” lub ,zaangazowanie
organizacyjne” roézni badacze maja na my$li nieco inne jego znaczenie (Macey
i Schneider, 2008). Przede wszystkim nie ma zgodnoSci czy zaangazowanie traktowac
jako: przejSciowy (krotkotrwaly) stan, jako postawe wobec pracy ujawniajaca sie
w konkretnych zachowaniach i efektach pracy, jako wzglednie trwala ceche osobowa,
czy tez jako kombinacje tych trzech elementow.

I tak, niektorzy badacze rozumieja zaangazowanie jako okresowy stan
psychologiczny zwigzany z poczuciem energii, pochloniecia, satysfakcji, uczestnictwa
(involvement), zobowiazania (commitment) i upelnomocnienia (empowerment)
(Macey i Schneider, 2008). Przykladowo: Sonnentag i in. (2010) opisuja stan
zaangazowania w pracy (state work engagement), nazywany tez ,dziennym
zaangazowaniem w pracy’ (daily work engagement), jako przejSciowe, zwigzane
z dobrostanem w pracy, do§wiadczenie o charakterze afektywno-motywacyjnym, ktore
zmienia sie u poszczeg6lnych os6b w krotkim okresie. Natomiast wedlug Britta (1999)
zaangazowanie jest uczuciem odpowiedzialno$ci za swoja prace i przywigzaniem do
nie;j.

Zaangazowanie moze by¢ definiowane jako zachowanie, a méwiac precyzyjniej —
jako konstrukt zwigzany z wykonaniem (Macey i Schneider, 2008). W $wietle tej
kategorii zaangazowany pracownik to taki, ktérego cechuje produktywno$c, a nawet
s~dawanie z siebie czego$ wiecej” — np. zostawanie w pracy po godzinach i/lub
zachowania prospoleczne w organizacji (Macey i Schneider, 2008; Szabowska-
Walaszczyk, 2010). W literaturze przedmiotu zaznacza sie réwniez, ze tego typu

zachowania wigza sie z adaptacja, ,optymalnym funkcjonowaniem” (optimal
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functioning), osobistym dobrostanem oraz prosperowaniem organizacji (Bakker, 2017;
Macey i Schneider, 2008).

Zaangazowanie moze by¢ pojmowane rowniez jako dyspozycja (cecha), czyli
relatywnie trwala (w odrbéznieniu od stanu) sklonno$¢ do spostrzegania
iinterpretowania zycia i pracy w pozytywny sposob (Macey i Schneider, 2008).
Tak rozumianymi dyspozycjami osobowymi moga by¢ np. pozytywna afektywno$¢ (trait
positive affect) lub sumienno$¢ (conscientiousness), ktére dodatnio wiaza sie
z efektywno$cia wykonywanej pracy (Macey 1iSchneider, 2008). Przykladowo:
w metaanalizie 114 niezaleznych grup (N = 44 224) przeprowadzonej przez zespol
naukowy Younga (2018), cechy ktore najsilniej korelowaly zzaangazowaniem
(engagement) to: pozytywna afektywnos¢ (positive affectivity) — p = ,62, proaktywna
osobowo$¢ (proactive personality) — p = ,49, ekstrawersja — p = ,40 oraz sumienno$¢ —
p=,39.

Ostatecznie, zaangazowanie mozna rozumie¢ rowniez jako kombinacje powyzszych
ujeé, jak np. w propozycji Wellinsa i Concelmana (2005, s. 1; za: Macey i Schneider,
2008, s.5), ktora okreSla zaangazowanie jako ,polaczenie zobowigzania, lojalnosci,
wydajnosci i wlasno$ci”. Macey i Schneider (2008) konkluduja, ze wspolne dla wielu
definicji zaangazowania jest traktowanie go jako stanu pozadanego, stuzacego
organizacji, sugerujacego przywigzanie do niej oraz zwigzang z tym pasje, energie,
satysfakcje i entuzjazm.

W niniejszej pracy przyjeto definicje zaangazowania w pracy zaproponowana przez
zespol badaczy pod kierunkiem Wilmara Schaufelego (2002), ktorzy traktuja je jako
bardziej trwaly i wszechogarniajacy stan afektywno-poznawczy, a wiec de facto ceche
(Sonnentag i in., 2010) i definiuja jako konstelacje trzech wymiaréow — wigoru (vigor),
oddania sie pracy (dedication) i pochloniecia przez prace (absorption). Szerzej o tym

podejsciu traktuje podrozdzial 1.3.7.

24



1.3. Przeglad koncepcji zaangazowania w pracy

Niniejszy podrozdzial zawiera omoéwienie siedmiu szczegbdlnie popularnych
koncepcji zaangazowania w pracy, jakie powstaly na przestrzeni ponad 50 lat. W opisie
tych koncepcji przyjete zostalo podejScie chronologiczne. Jako ostatnie
scharakteryzowane zostanie relatywnie nowe, choé¢ juz bardzo popularne, ujecie
zaangazowania — z perspektywy teorii JD-R (Schaufeli iin., 2002), ktéra stanowi o$

teoretyczna opisanych w dalszej czeSci dysertacji badan.

1.3.1. Koncepcja Lodahla i Kejnar

Autorami jednego z pierwszych uje¢ teoretycznych zaangazowania sg Lodahl
i Kejnar (1965). Posluguja sie oni pojeciem job involvement (ktére mozna
przetlumaczy¢ jako ,zaangazowanie w swdj zawdd”) na okreSlenie stopnia, w jakim
dana osoba psychicznie identyfikuje sie ze swoja pracg oraz jak praca jest wazna dla jej
obrazu wlasnej osoby. Badacze ci zwracaja rOwniez uwage, ze termin job involvement
moze by¢ rozumiany tez jako internalizacja wartosci dotyczacych dobroci (goodness)
i znaczenia pracy w systemie aksjologicznym czlowieka, a takze latwos$¢ z jaka dana
osoba moze by¢ socjalizowana do funkcjonowania w okre$lonej organizacji. Lodahl
i Kejnar (1965) podaja rowniez trzeci sposdb rozumienia konstruktu job involvement,
a mianowicie jako stopien, w jakim wyniki pracy (work performance) danej osoby
wplywaja na jej samoocene.

Autorzy (Lodahl i Kejnar, 1965) zauwazaja, ze wysoki stopien wazno$ci pracy dla
obrazu wlasnej osoby jest warunkowany na drodze socjalizacji. Oznacza to, ze dzieci
i mlodziez wychowywane w duchu ,etyki protestanckiej” z czasem uwewnetrzniajg
warto$¢ ciezkiej pracy, a nastepnie realizujg ja w zyciu dorostym i pragna ja przekazac

swoim potomnym.

25



1.3.2. Koncepcja Kanungo

Kanungo (1982) réwniez postuguje sie pojeciem job involvement, okre$lajac nim
stopien, w jakim czlowiek poznawczo (tj. na poziomie przekonan) identyfikuje sie ze
swoja profesja. Badaczka zwracajac uwage na éwczesne zamieszanie terminologiczne
wokol pojecia ,zaangazowanie w pracy”, dokonuje istotnego rozrbznienia na work
involvement i job involvement. W pierwszym znaczeniu zaangazowanie jest rozumiane
jako stopien, w jakim praca postrzegana og6lnie (jako sfera funkcjonowania czlowieka)
jest wazna dla jednostki, natomiast w tym drugim — jako stopien identyfikacji ze
szczegoblng, obecnie wykonywang praca (particular job). Kanungo (1982) zaznacza przy
tym, ze stopien identyfikacji z pracg, rozumiang ogdlnie, jak i konkretnie (specyficznie),
zalezy od stopnia natezenia osobistych potrzeb oraz spostrzeganych mozliwosSci ich

zaspokojenia w $rodowisku pracy.

1.3.3. Koncepcja Kahna

Kahn (1990, 1992) postugujac sie pojeciem ,osobistego zaangazowania w pracy”
(personal engagement at work) opisuje je w kategoriach ,psychologicznej obecnosci”
(psychological presence), ,bycia tu w pelni” (to be fully there) oraz wyrazania siebie
na poziomie fizycznym, intelektualnym i emocjonalnym w pracy.

Zdaniem Kahna (1990, 1992) zaangazowany pracownik silnie identyfikuje sie ze
swoja rolg zawodowg, inwestuje w nig fizyczna energie, jest skoncentrowany, tworczy,
asertywny, ajednocze$nie empatyczny i dazacy do pozytywnych zwigzkéw z innymi
ludZmi. Aby jednak pracownik mogl ,wsigkngé w swoja prace” i swobodnie wyrazaé
W niej samego siebie, musza zosta¢ spelnione trzy warunki (psychological conditions):
a) praca powinna by¢ zroédlem poczucia sensowno$ci (meaningfulness), b) praca

powinna zaspokajac¢ potrzebe bezpieczenstwa (safety), oraz c) praca powinna obfitowaé
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(availability) w fizyczne, emocjonalne i psychologiczne zasoby, czyli ,paliwo” dla
zaangazowania.

Kahn (1992) cho¢ stworzyt inspirujaca i wplywowg teorie, nie zaproponowal jednak
zadnej operacjonalizacji konstruktu osobistego zaangazowania (Chirkowska-Smolak,

2012).

1.3.4. Koncepcja Maslach i Leitera

Zdaniem Maslach i Leitera (1997) zaangazowanie w pracy (job engagement)
to energetyczny stan wlaczenia sie w dzialania dajace osobiste spelnienie, co przeklada
sie na zwiekszenie poczucia zawodowej skutecznos$ci. W ramach tego ujecia (Maslach
i Leiter, 1997) psychologiczng relacje jednostki z praca, przedstawia sie na kontinuum
pomiedzy negatywnym doznaniem wypalenia a pozytywnym do$wiadczeniem
zaangazowania (the burnout—engagement continuum). Pracownikéw zaangazowanych
od wypalonych odréznia to, ze ci pierwsi majg poczucie energetycznej i emocjonalnej
laczno$cei z pelnionymi przez siebie obowiazkami i postrzegaja siebie jako zdolnych do
efektywnego radzenia sobie z wymogami pracy (Chirkowska-Smolak, 2012). Maslach
i Leiter (1997) traktujg zaangazowanie jako trojczynnikowy konstrukt, na ktory sklada
sie: a) energia (energy), b) uczestnictwo/wlaczenie sie (involvement) ic) skuteczno$é
zawodowa (efficacy). Energia oznacza wysoki poziom zwawoSci podczas wykonywania
swoich zadan, uczestnictwo —zainteresowanie, poSwiecenie i przywigzanie do swojej
organizacji, natomiast skuteczno$¢ jest rozumiana jako poczucie kompetencji
i pozytywna ocena wlasnych osiggnie¢ (Chirkowska-Smolak, 2012). Maslach i Leiter
(1997) podaja, ze przeciwienstwem energii jest wyczerpanie, uczestnictwa — cynizm
(dystansowanie sie), a skutecznos$ci — poczucie nieskutecznosci i niska ocena swoich

osiaggniec.
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1.3.5. Koncepcja Hartera

Harter (2000) rozumie termin ,zaangazowanie pracownikow” (employee
engagement) jako osobiste poswiecenie (individual’s involvement), satysfakcje oraz
entuzjastyczne podejécie do swojej pracy. W jego opinii zaangazowani pracownicy czuja
sie emocjonalnie zwigzani ze swoim kolezenstwem z pracy, a takze odznaczaja sie
~czujno$cig poznawcza” (cognitive vigilance). Zdaniem Hartera (2000) pracownicy
stajg sie zaangazowani, wowczas, gdy: wiedza, czego organizacja od nich oczekuje,
otrzymuja zasoby niezbedne do wykonywania swojej pracy, maja mozliwo$¢ wplywu na
sSwoja prace, czuja sie spelieni zawodowo (fulfillment), maja Swiadomo$¢, ze wraz ze
swoimi wspodlpracownikami uczestnicza w czym$ waznym, a takze maja okazje do

osobistego rozwoju.

1.3.6. Koncepcja Rothbard

Rothbard (2001) odwolujac sie do prac Kahna (1990, 1992), wyrdznia dwa
komponenty zaangazowania: a) uwage (attention) odnoszaca sie do dostepnosci
poznawczej i iloSci czasu, jaka jednostka poSwieca na myslenie o swojej roli zawodowe
oraz b) absorpcje (absorption), oznaczajaca bycie pochlonietym przez swoja role
iintensywno$¢ koncentracji na niej. Po6zniej, Rothbard wraz z Patil (Rothbard i Patil,

2011), dodaly jeszcze trzeci komponent zaangazowania, a mianowicie c) energie

(energy).

1.3.7. Koncepcja Schaufelego, Salanovy, Gonzaleza-Romy i Bakkera

Schaufeli i in. (2002) traktuja zaangazowanie (work engagement) jako osobny
i komplementarny wymiar wobec wypalenia zawodowego. Ich zdaniem zaangazowanie

to pozytywny stan umystu, ktéry odnosi sie do pracy i owocuje poczuciem spehienia.
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Jest tobardziej trwaly idominujacy stan afektywno-poznawczy, ktory nie dotyczy
jakiego$ okreSlonego obiektu, jednostki, zachowania lub sytuacji zwiazanej z praca
(Schaufeli i in., 2002). Badacze zespolu Sonnentag (2010) zaznaczaja, ze w koncepcji
Schaufelego i in. (2002) zaangazowanie jest traktowane jako relatywnie trwale, dzieki
czemu moze mie¢ ono status cechy (trait work engagement), ktorej natezenie jest
zroznicowane u poszczego6lnych pracownikow.

Wedlug zespolu Schaufelego (2002) na zaangazowanie skladaja sie: a) wigor
(vigor) (komponent energetyczno-behawioralny), b) oddanie sie pracy (dedication)
(komponent emocjonalny) oraz c) pochloniecie przez prace (absorption) (komponent
poznawczy). Wigor jest definiowany jako wysoki poziom energii, elastyczno$é
i wytrwalo$¢ w dazeniu do celu. Oddanie sie pracy oznacza poczucie entuzjazmu, dumy
i sensowno$ci swojej pracy oraz ocene nowych zadan w kategoriach wyzwania.
Natomiast pochloniecie jest okreSlane jako pelna koncentracja na pracy, poczucie
szybkiego uplywu czasu, a takze trudnos$ci z oderwaniem sie od swoich zadan.

W ramach niniejszego opracowania, operacjonalizowana zmienna bedzie
zaangazowanie rozumiane w ujeciu zespolu Schaufelego (2002), czyli jako
trojczynnikowy konstrukt. Zdaniem autora tej dysertacji, opisywana koncepcja
w dostateczny sposob oddaje trudno uchwytna poznawczo nature zjawiska, jakim jest
zaangazowanie w pracy. Nalezy réwniez zaznaczyé¢, ze teoria ta znalazla potwierdzenie
w empirii (Schaufeli i Bakker, 2004).

Koncepcja zaangazowania stworzona przez Schaufelego i jego wspolpracownikow
(2002) jest jedna z najpopularniejszych teorii dobrostanu w pracy (Bakker, 2011). Na
jej ksztalt mialo wplyw kilka wczeSniejszych, opisanych powyzej, koncepcji
psychologicznych.

Przykladowo: zesp6ét Schaufelego (2002) wyrdzniajac wymiar wigoru (vigor),
inspirowat sie teoriami: a) Kahna (1992), opisujacego zaangazowanego pracownika jako
kierujacego swoja fizyczna, intelektualng i emocjonalng energie na zmaganie sie

ztrudami pracy, b) Maslach i Leitera (1997), uznajacych wysoki poziom energii za
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antyteze wyczerpania, c) Schaufelego iBakkera (2001), okreSlajacych aktywacje
(activation) jako istotna cze$¢ dobrostanu w pracy.

Na wyréznienie wymiaru oddania sie pracy (dedication) mialy wplyw teorie:
a) Kanungo (1982), definiujacej zaangazowanie jako psychiczng identyfikacje z praca
rozumiang ogoélnie (work) i/lub specyficznie (job), b) Maslach i Leitera (1997),
uznajacych identyfikacje z praca za przeciwienstwo cynicznej postawy wobec swoich
zawodowych obowiazkéw, c¢) Schaufelego iBakkera (2001), ktorzy traktuja
identyfikacje (identification) jako drugi wymiar (obok aktywacji) dobrego
samopoczucia w pracy.

Natomiast na wyr6znienie przez zespot Schaufelego (2002) wymiaru pochloniecia
przez prace (absorption) mialy wplyw koncepcje: a) Kahna (1992), charakteryzujacego
zaangazowanie jako ,psychologiczna obecno$é¢” i ,bycie tutaj w pelni” , b) Maslowa
(1964), piszacego o ,doswiadczeniach szczytowych” (peak-experiences),
c) Csikszentmihalyi'a (1990), wprowadzajacego konstrukt ,przeplywu” (flow), czyli
»mistycznego” stanu rado$ci, pelnego skupienia iutraty poczucia czasu podczas

wykonywania pasjonujacych czynno$ci.

1.4. Zaangazowanie w pracy a pokrewne konstrukty teoretyczne

Konceptowi zaangazowania w pracy zarzuca sie niekiedy, ze jest jedynie ,starym
winem w nowej butelce” (old wine in a new bottle) i semantyczna reetykieta takich
konstruktow, jak np.: identyfikacja ze swoja profesja (job involvement), satysfakcja
zpracy (job satisfaction), motywacja (motivation) lub dodatkowy wysilek
(discretionary effort) (Albrecht, 2010; Chirkowska-Smolak, 2012). Ze wzgledu na
panujace w psychologii pracy zamieszanie pojeciowe (Chirkowska-Smolak, 2012),
stawianie takich zarzutow wydaje sie zrozumiale, jednak analiza zalozen teoretycznych
koncepcji zespotu Schaufelego (Schaufeli i in., 2002; Schaufeli i Bakker, 2010) oraz

doniesien empirycznych (Mazzetti i in., 2021), daje podstawy do tego, zeby
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zaangazowanie w pracy traktowaé jako niezalezny konstrukt. Ponizej przedstawione
zostaly, pokrotce, glowne roznice miedzy pojeciem zaangazowania w pracy
a podobnymi pod wzgledem treéci konstruktami, takimi jak: satysfakcja z pracy,
przeplyw (flow), motywacja lub zachowania wykraczajace poza role zawodowa.

Konstruktem tre$ciowo zblizonym do zaangazowania jest satysfakcja z pracy
(Locke, 1976). W klasycznym ujeciu Locke'a (1976) satysfakcja z pracy to przyjemny
stan emocjonalny wynikajacy z pozytywnej oceny pracy wlasnej i do§wiadczen z nig
zwigzanych. Zaangazowanie od satysfakcji z pracy odrdznia to, ze laczy ono wysoka
przyjemno$¢ z pracy (oddanie) zwysokim poziomem aktywacji (wigorem,
pochlonieciem), natomiast satysfakcja jest bardziej pasywnym przejawem dobrostanu
pracownikow, ktoéry przejawia sie glownie w pozytywnej ocenie poznawczej réznych
aspektow zwigzanych z praca, cho¢ ocenie tej towarzysza zwykle jakie§ emocje (Bakker,
2011).

Innym, czesto mylonym z zaangazowaniem konstruktem jest przeplyw, czyli flow
(Csikszentmihalyi, 1990). Polega on na do$wiadczaniu stanu tak intensywnego
pochloniecia jaka$ forma aktywno$ci, ze czlowiek traci poczucie pewnych aspektow
wlasnej osoby, sytuacji i uplywu czasu (Csikszentmihalyi, 1990). Zaangazowanie od
przeplywu rozni sie przede wszystkim czasem trwania — o ile flow, jako ,szczytowe
doswiadczenie”, moze trwa¢ wylacznie jedna godzine lub nawet krocej, o tyle
zaangazowanie moze obejmowaé¢ nieporéwnywalnie dluzsze okresy wydajnoSci
pracownika (Schaufeli i Bakker, 2010).

Zasadne jest réwniez pytanie o roznice miedzy motywacja a zaangazowaniem.
Motywacja obejmuje wszelkie mechanizmy odpowiedzialne za uruchomienie,
ukierunkowanie, podtrzymanie i zakonczenie zachowania (Lukaszewski, 2002).
Motywacja wewnetrzna oznacza tendencje do podejmowania i kontynuowania
aktywnosci ze wzgledu na sama jej tre$¢, natomiast motywacja zewnetrzna — ma
miejsce wowczas, gdy dzialanie jest realizowane ze wzgledu na jakie§ zewnetrzne

czynniki, np. nagrody pieniezne (Lukaszewski iDolinski, 2002). Zaangazowanie
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zawiera w sobie komponent motywacji (poSwiecenie sie pracy), ale jest pojeciem
znaczeniowo od niej szerszym, gdyz obejmuje jeszcze elementy: poznawczy
(pochloniecie przez prace) i afektywny (wigor) (Bakker, 2011).

7 zaangazowaniem kojarzy sie rowniez wychodzenie poza wyznaczong role (extra-
role behavior, Van Dyne i in., 1995). I chociaz zaangazowanie czesto definiuje sie
w kategoriach ,,dawania z siebie wszystkiego” (giving it their all), dodatkowego wysitku
(discretionary effort, Yankelovich i Immerwahr, 1984) lub zachowan obywatelskich
(organizational citizenship behawior, OCB, Organ, 1997), to nalezy zauwazy¢, ze takie
zachowania nie naleza do istoty zaangazowania (Schaufeli i Bakker, 2010). Po pierwsze,
dlatego zZe zaangazowani pracownicy wnosza jeszcze do pracy innowacje (np. kreatywne
rozwigzania), a po drugie — pracownicy tacy moga, ale nie musza wychodzi¢ poza zakres
swoich obowigzkéw (Schaufeli iBakker, 2010). Inna kwestia jest to, ze wielu
przelozonych oczekuje na co dzien od swoich podwladnych obywatelskiej postawy,
co wyklucza jej dobrowolno$¢ (Schaufeli i Bakker, 2010).

Kolejnym ,zblizonym teoretycznie” do zaangazowania w pracy terminem jest
zaangazowanie w profesje (job involvement, Lodahl i Kejnar, 1965). Lodahl i Kejnar
(1965) rozumieja je jako stopien, w jakim jednostka psychicznie identyfikuje sie ze
swoja praca oraz jak praca jest wazna dla jej obrazu samej siebie. Identyfikacja z praca,
jako przeciwienstwo cynizmu i zdystansowania, jest istotnym komponentem
zaangazowania, ale nie jest z nim tozsama, gdyz, z perspektywy teorii wymagania
w pracy-zasoby (Schaufeli iin., 2002), zaangazowanie zawiera dodatkowo dwa

skladniki — wigor (energii) oraz pochloniecie przez prace (Schaufeli i Bakker, 2010).

1.5. Konsekwencje i korelaty zaangazowania w pracy

Generalnie badacze skupieni wokot teorii JD-R (np. Bakker i in., 2023) badaja
relacje zaangazowania z dobrostanem pracownikow (psychological well-being) oraz

poziomem wykonywanej przez nich pracy (job performance). Przykladowo:
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metaanaliza 9 badan (N =3189) przeprowadzona przez Sutton (2020) pokazala
umiarkowang korelacje — r = ,37 miedzy zaangazowaniem a autentycznym wyrazaniem
wlasnego Ja (authenticity) uwazanym przez filozoféw i psychologéw za istotny skladnik
tzw. ,dobrego zycia” (,good life”, Guignon, 2002). Identyczny wspolczynnik
metaanalitycznej korelacji (r= ,37, N = 166 niezaleznych prob) miedzy
zaangazowaniem a — w tym przypadku — poziomem wykonywanej pracy (job
performance) uzyskali Corbeanu i Iliescu (2023).

Warto zatem blizej przyjrze¢ sie blizej pozytywnym korelatom i konsekwencjom
zaangazowania, a takze zastanowi¢ sie, czy zaangazowanie ma réwniez ,,ciemng strone”
w postaci potencjalnie negatywnych skutkow.

Jednym z nastepstw (outcomes) i korelatbw zaangazowania jest zadowolenie
z pracy (job satisfaction) (Chudzicka-Czupala, 2013; Keyko i in., 2016). W metaanalizie
Mazzetti i jej wspoOlpracownikow (2021) wspoélezynnik korelacji miedzy
zaangazowaniem a satysfakcja z pracy wyniost az r = ,60 (k=24, N = 84 516).
Kolejnym z rezultatow i korelatow wysokiego zaangazowania jest dobre zdrowie
psychiczne, polaczone z odczuwaniem pozytywnych emocji i nizszym ryzykiem
wypalenia zawodowego (Grobelny, 2018; Schaufeli i Salanova, 2008). W metaanalizie
zespolu naukowego Mazzetti (2021) wspolezynnik korelacji miedzy zaangazowaniem
a zdrowiem (health) wynioést r = ,37 (k=7, N= 2 998), miedzy zaangazowaniem
a psychologicznym dystresem (psychological distress) — r = -,37 (k =10, N = 4 049)
oraz miedzy zaangazowaniem a satysfakcja z zycia (life satisfaction) — r = ,38 (k =38,
N = 5 014). WartoSci te mozna zatem uznac za umiarkowane.

Konsekwencjg zaangazowania jest rowniez wysoka wydajno$¢ pracy (good
performance) (Schaufeli i Salanova, 2008). W metaanalizie zespotu naukowego Neuber
(2021) skorygowana korelacja miedzy zaangazowaniem a realizacjg zawodowych zadan
(task performance) wyniosta p = ,48 (k =179, N = 70 144), a wiec relatywnie wysoko.
Natomiast w metaanalizie Borsta i wspolpracownikow (2019) korelacja miedzy

zaangazowaniem a wydajno$cia w swojej roli zawodowej (in-role performance)
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wyniosta od r = ,31 (k =24, N =13 372, dla sektora prywatnego) do r = 42 (k=7,
N =2 444, dla sektora podlpublicznego). Z kolei korelacja miedzy zaangazowaniem
a wydajnos$cia poza swoja rola zawodowa (extra-role performance) wyniosta od r = ,34
(k=8, N = 2 623, dla sektor polpublicznego) do r =,46 (k =2, N = 334, dla sektora
publicznego) (Borst i in., 2019). Zalezno$ci te wykazuja wiec warto$ci od umiarkowanie
do wzglednie wysokich.

Z zaangazowaniem Kkoreluja rowniez innowacyjne zachowania w pracy (innovative
work behavior), co pokazala metaanaliza 26 wspotczynnikow korelacji dokonana przez
Sari i in. (2021), w ktorej korelacja metaanalityczna miedzy tymi konstruktami okazala
sie do$¢ wysoka i wyniosta r = ,46. Kolejnym nastepstwem zaangazowania jest
przywiazanie do swojej organizacji (organizational commitment) (Halbesleben, 2010).
W metaanalizie Mazzetti i in. (2021) korelacja metaanalityczna miedzy
zaangazowaniem a przywigzaniem organizacyjnym wyniosta az r = ,63 (k=16,
N =4 848).

Zaangazowanie koreluje negatywnie z absencja w pracy (absenteeism) oraz intencja
opuszczenia swojej organizacji (turnover intention). W metaanalizie zespolu
naukowego Neuber (2021) skorygowana korelacja miedzy zaangazowaniem a absencja
wyniosla p = -;17 (k= 11, N = 69 038). W metaanalizie Mazzetti i in. (2021) korelacja
miedzy zaangazowaniem a intencja opuszczenia swojej organizacji wyniosta r = -,43
(k = 24, N = 12 321), co jest warto$cig umiarkowanie wysoka.

Shimazu i in. (2018) zauwazaja, ze badacze relatywnie rzadko zajmujg sie ,ciemna
strong zaangazowania” (dark side of engagement). Pojawia sie bowiem pytanie, czy
zaangazowanie w pracy jako zjawisko pozytywne z definicji (Schaufeli i in., 2002)
iowocujace wieloma profitami dla jednostek oraz organizacji (Mazzetti i in., 2021),
moze pocigga¢ za soba jakieS§ negatywne Lkonsekwencje. Analiza doniesien
empirycznych pozwala twierdzaco odpowiedzie¢ na to pytanie.

Metaanaliza Lee i in. (2021) pokazuje, zZe z zaangazowaniem w pracy slabo, ale

pozytywnie, koreluje pracoholizm (workaholism), czyli ,przymus lub niekontrolowana
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potrzeba nieprzerwanej pracy” (Oates, 1971, s. 11): = ,12, p < ,001, g Hedgesa = ,23
(k =25, N = 23 532). Co ciekawe, w metaanalizie zespotu Clark (2016) wspo6lczynnik
skorygowanej korelacji miedzy zaangazowaniem w swoja profesje  (job
involvement/centrality) a pracoholizmem wyniost p = ,52 (k =15, N = 7 472), co jest
warto$cia wyzsza niz mozna by przypuszczaé. Z kolei metaanaliza 243 wynikow
(z 46 opracowan naukowych) przeprowadzona przez zespdt Wong (2019), pokazuje, ze
dlugie godziny pracy (long working hours) maja istotny inegatywny zwiazek ze
zdrowiem zawodowym (occupational health) pracownikéw (ogélny OR = 1,245).
Okazuje sie réwniez, ze nadmierne zaangazowanie moze prowadzi¢ nawet do
wypalenia (burnout), czyli stanu fizycznego i emocjonalnego wyczerpania wywolanego
stresem zawodowym (Freudenberger, 1974). W metaanalitycznym modelowaniu
rownan strukturalnych (meta-analytic structural equation modeling), obejmujacym
wyniki 25 badan podluznych (N = 13 271), ktore przeprowadzil zesp6l Maricutoiu
(2017), stwierdzono, ze poczatkowo nieistotny statystycznie zwigzek miedzy
zaangazowaniem w pracy a wypaleniem, stal sie istotny, gdy do modelu strukturalnego
wprowadzono perspektywe czasowa w postaci 12-miesiecznego odstepu miedzy
pierwszym a drugim pomiarem. Oznacza to, ze uwzgledniajac odpowiednio dhlugi
interwal czasowy, mozemy moOwi¢ nawet o zwiazku przyczynowym miedzy
zaangazowaniem a wypaleniem (Maricutoiu i in., 2017). Wyniki dwufalowych badan
podluznych przeprowadzonych na grupie 1 081 norweskich pracownikéw przez Nerstad
i in. (2019), wskazuja na odwrocona U-ksztaltng relacje (inverted U-shaped
relationship) miedzy zaangazowaniem a wypaleniem. Autorzy (Nerstad i in., 2019)
podkreslaja jednak, ze wysokie zaangazowanie nie musi prowadzi¢ do zawodowego
wyczerpania w przypadku, gdy pracownicy dysponuja odpowiednim repertuarem
zasobow. W badaniach zespolu Nerstad (2019) relacja miedzy zaangazowaniem
a wypaleniem byla lagodzona przez postrzegany psychologiczny klimat mistrzostwa
w pracy (mastery climate at work), w ktorym kladzie sie nacisk na wspolprace, rozwoj

i wysilek.
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2. Teoria wymagania w pracy-zasoby jako kontekst teoretyczny i empiryczny

2.1. Tlo teoretyczne i podstawowe zalozenia teorii wymagania w pracy-zasoby

Zaangazowanie (oprocz wypalenia zawodowego) odgrywa fundamentalng role
w teorii wymagania w pracy-zasoby (Job Demands-Resources — JD-R, Demerouti i in.,
2001), ktéra wyznaczyla ramy teoretyczne i empiryczne niniejszej dysertacji. Teoria
wymagania w pracy-zasoby (Bakker i Demerouti, 2014) stanowi rozwiniecie
wezesniejszych koncepcji stresu zawodowego, a mianowicie: a) modelu dopasowania
indywidualno-§rodowiskowego (Person-Environment fit model, P-E fit; Caplan i Van
Harrison, 1993), b) modelu wymagania w pracy — kontrola (Job Demands-Control,
JD-C; Karasek i Theorell, 1990; van der Doef i Maes, 1999), ¢) modelu wymagania
wpracy — wsparcie — kontrola (Demands-Control-Support, DCS; Johnson i Hall,
1988), d) modelu nier6wnowagi miedzy nagroda a wysitkiem (Effort-Reward
Imbalance Model, ERI, Siegrist, 1996) oraz e) teorii zachowania zasobow
(Conservation of Resources, COR, Hobfoll, 1989).

Zesp6l naukowy Demerouti (2001) mial w zamy$le stworzenie teorii, ktéra bylaby
wolna od zarzutéow stawianym poprzednim koncepcjom stresu zawodowego, a wiec:
a) jednostronnosci, b) nadmiernej prostoty i niebrania pod uwage perspektyw
konkurencyjnych modeli, c¢) statyczno$ci wynikajacej z pominiecia faktu o odmiennosci
charakteru pracy wréznych profesjach i $§rodowiskach oraz d) ignorowania wcigz
zmieniajacej sie natury pracy (dyktowanej przez ducha czasu i rozwdj naukowo-
technologiczny) (Bakker i Demerouti, 2014). Udalo sie to osiagna¢, poniewaz teoria JD-
R (Demerouti i in., 2001) na przestrzeni 21 lat zainspirowala setki badan, zostala
wykorzystana w tysiacach organizacji (Bakker i Demerouti, 2017) i stala sie wiodaca
teorig stresu zawodowego (Lesener i in., 2018).

Jedng =z inspiracji zespolu Demerouti (2001) byly wyniki metaanalizy
przeprowadzonej przez Lee i Ashfortha (1996), ktérzy wsréd korelatow wypalenia
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zawodowego podali zaréwno stresory, jak i zasoby wystepujace w Srodowisku pracy.
OczywiScie problematyka, szeroko rozumianych, ,zagrozen” oraz ,szans” w otoczeniu
pracy pojawia sie we weze$niejszych koncepcjach stresu zawodowego. Te pierwsze, czyli
»Zagrozenia” nazywane sa: czynnikami higieny (hygiene factors, Herzberg i in., 1959),
wymaganiami (demands, Karasek i Theorell, 1990), niedopasowaniem (misfit, Caplan
i Van Harrison, 1993) lub wysilkiem (effort, Siegrist, 1996). Te drugie natomiast, sa
opisywane jako: motywatory (motivators, Herzberg i in., 1959), wlaSciwoSci pracy (job
characteristics, Hackman i Oldham, 1976), nagrody (rewards, Siegrist, 1996) lub
zasoby (resources, Hobfoll, 1989).

Tworcy JD-R (Demerouti i in., 2001) nadajg im jednak szersze znaczenie. Przez
wymagania (job demands) rozumieja oni ,fizyczne, spoteczne lub organizacyjne aspekty
pracy, ktére wymagaja dlugotrwalego wysitku fizycznego lub umystowego i dlatego
wiaza sie z pewnymi kosztami fizjologicznymi i psychologicznymi, np. wyczerpaniem”
(Demerouti i in., 2001, s. 501). Przykladami wymogéw s3: konflikt na linii praca-dom,
przeciazenie pracg, biurokracja, mobbing lub konflikt rél (Schaufeli, 2017). Z kolei
zasoby pracy (job resources) to fizyczne, psychologiczne, spoteczne lub organizacyjne
aspekty pracy, ktore moga: a)byc funkcjonalne w osigganiu celow zawodowych,
b) redukowa¢ wplyw wymagan izwiazanych znimi kosztéw psychofizjologicznych,
¢) stymulowaé osobisty wzrost i rozw6j (Demerouti iin., 2001). Zesp6l Demerouti
(2001) sklania sie ku podzialowi zasobéw zaproponowanym przez Richtera i Hackera
(1998), a mianowicie na zasoby zewnetrzne (organizacyjne ispoteczne) oraz
wewnetrzne (cechy poznawcze i wzory dzialania). Do zasobow zewnetrznych naleza
miedzy innymi: wsparcie przelozonych, typ przywodztwa, efektywnos$¢ zespotu,
kontrola w pracy, sprawiedliwo$¢ organizacyjna lub perspektywa dalszej kariery
(Schaufeli, 2017). Odrebna kategorie stanowia zasoby osobiste (personal resources),
traktowane jako wewnetrzne, wérdd ktérych wymieni¢ mozna: rezyliencje (resilience),

optymizm lub proaktywno$¢ (Schaufeli, 2017).

37



Czynnikiem odrézniajacym JD-R od wcze$niejszych koncepcji stresu zawodowego,
a szczegoblnie od DCS (Johnson i Hall, 1988) i ERI (Siegrist, 1996), jest rbwnomierny
nacisk na badanie pozytywnych (salutogenetycznych), jak i negatywnych
(patologicznych) wynikow pracy zawodowej (Bakker i Demerouti, 2007; Jenny i in.,
2017). Tak wiec badaczy skupionych wokot teorii JD-R, interesuje nie tylko zjawisko
wypalenia, spadku wydajnoS$ci iintencji opuszczenia swojej organizacji, ale rowniez:
zaangazowanie, satysfakcja, przywigzanie do miejsca pracy i dobre zdrowie (Mazzetti
iin., 2021). Co wiecej, interesuje ich rowniez struktura proceséw prowadzacych do tych
wynikow (Bakker i Demerouti, 2014). Warte odnotowania jest rowniez to, ze JD-R
(Bakker i Demerouti, 2014) zaklada nie tylko standardowe (standard) zwigzki
przyczynowe miedzy wymogami/zasobami a zdrowiem i wydajno$cia pracownikow,
ale rowniez zalezno$ci odwrocone (reversed) i wzajemne (reciprocal). Pozwala to na
glebsze zrozumienie dynamicznej interakcji miedzy wymaganiami i zasobami
w $rodowisku pracy.

Schaufeli i Taris (2014) zauwazaja, ze w przeciwienstwie do poprzednich koncepcji
stresu zawodowego, de facto nie ma ,jednej” teorii JD-R. Ze wzgledu na swoja
otwarto$¢ stanowi ona swoistg rame konceptualna (conceptual framework; Schaufeli
i Taris, 2014), wobrebie ktérej mozna swobodnie testowaé zaleznoSci miedzy
konstruktami typowymi dla DCS (Johnson i Hall, 1988), P-E fit (Caplan i Van Harrison,
1993), ERI (Siegrist, 1996) lub analogicznych teorii. Co wiecej, JD-R wcigz ulega
rozszerzeniom i udoskonaleniom (Schaufeli i Taris, 2014), o czym $wiadczy chocby jej
integracja z koncepcja wrazliwosci przetwarzania sensorycznego (sensory-processing
sensitivity, Vander Elst i in., 2019) lub teoria samoregulacji (self-regulation, Bakker

1 De Vries, 2020).
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2.2. Dwa procesy — energetyczny i motywacyjny w ramach teorii wymagania w pracy-

zasoby

Teoria JD-R (Demerouti iin., 2001) zaklada, ze w kazdym S$rodowisku pracy
wystepuja dwa rodzaje czynnikéw, a mianowicie wymagania oraz zasoby. Najprosciej
rzecz ujmujac, wymogi to te ,zle rzeczy” (,bad things”), ktore wyczerpuja energie
pracownika, czyli np. przeciazenie praca lub konflikty z przelozonymi (Schaufeli, 2017).
Z kolei zasoby to ,dobre rzeczy” (,good things”), ktore oddzialuja korzystnie na
dobrostan i jako$¢ wykonywanej pracy (Schaufeli, 2017). Owo zalozenie potwierdzono
empirycznie — w metaanalizie badan podluznych przeprowadzonej przez zespol
naukowy Lesenera (2018) korelacja miedzy wymaganiami (w pomiarze I1.)
a wypaleniem zawodowym (w pomiarze II.) wyniosla r = ,36, p < ,001 (k = 39),
natomiast korelacja miedzy zasobami w pracy (w pomiarze 1.) a zaangazowaniem
(wpomiarze II.) wyniosta r = ,37, p < ,001 (k = 50). Z kolei zwigzek miedzy
wymaganiami (w pomiarze 1.) a zaangazowaniem (w pomiarze II.) osiagnal wartos$¢
r=-,08, p <,001 (k = 37), a zwigzek miedzy zasobami (w pomiarze 1.) a wypaleniem
(w pomiarze I1.) wynidslt r = -,28, p < ,001 (k = 38).

Teoria JD-R wyjasnia powstawanie napiecia w pracy (job strain) oraz motywacji
poprzez oddzialywanie dwoch odmiennych procesow psychologicznych (Bakker
i Demerouti, 2007; Schaufeli, 2017). Pierwszy z nich, zwany procesem energetycznym
(energetic), stresogennym (stress) lub pogarszajacym zdrowie (health impairment
process) (Schaufeli, 2017; Schaufeli i Taris, 2014), zostaje zainicjowany w momencie,
gdy zbyt intensywne i/lub dlugookresowe wymagania oddzialuja na systemy
poznawczo-energetyczne pracownika, wyczerpujac jego zasoby fizyczne i psychiczne.
Jezeli jednostka nie ma mozliwo$ci uzupelnienia i/lub zdobycia nowych zasobéw, moze
to prowadzi¢ do utraty energii, a nawet wypalenia (Schaufeli i Taris, 2014). Jezeli ten
stan rzeczy trwa permanentnie, skutkuje to problemami psychosomatycznymi

(psychosomatic health complaints), niska motywacja i niska wydajno$cia w pracy (low
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performance), absencja (absenteeism), a nawet intencja opuszczenia swojej organizacji
(turnover intention) (Schaufeli i Taris, 2014).

W sytuacji, gdy wymagania w pracy zostaja zrownowazone lub w sytuacji
optymalnej — przewyzszone przez zgromadzone przez pracownika zasoby, wowczas
nastepuje uruchomienie drugiego z proceséw, a mianowicie procesu motywacyjnego
(motivational process) (Schaufeli i Taris, 2014). To wlasnie proces motywacyjny,
uruchamiany gléwnie dzieki posiadanym w pracy zasobom, testowany bedzie
w niniejszej dysertacji. Odpowiada on bowiem za rozwo6j zaangazowania, a takze innych
pozytywnych nastepstw (positive outcomes) (Schaufeli i Taris, 2014). Wyniki badan
potwierdzily wystepowanie procesu motywacyjnego w konteks$cie tak pozadanych dla
organizacji zjawisk, jak: wysoki poziom wykonywanej pracy (performance, Bakker i in.,
2004), spadek checi opuszczenia swojej organizacji (turnover intention, Hu i in., 2011;
Schaufeli i Bakker, 2004), a takze wzrost: przywigzania do niej (organizational
commitment, Hakanen i in., 2008; Llorens i in., 2006), zachowan: proaktywnych
(Sonnentag, 2003), innowacyjnych (work-unit innovativeness, Hakanen i in., 2008)
i obywatelskich (organizational citizenship behavior, OCB, Gupta i in., 2017), a takze
lojalno$ci klientéw (Salanova i in., 2005). Proces motywacyjny ma rowniez znaczenie
dla osobistego dobrostanu w postaci: lepszego zdrowia (Bakken i Torp, 2012),
codziennie odczuwanego szcze$cia (daily happiness, Rodriguez-Muioz i in., 2014)
iwyzszej satysfakcji zyciowej (Liu i in., 2019). Co wazne, zalozenie o dwdch
odmiennych rolach proceséw energetycznego i motywacyjnego w teorii JD-R, znalazlo
wsparcie empiryczne m. in. w metaanalizach zespoléw naukowych Nahrgang (2011)
oraz Tonga (2019).

Chociaz w teorii JD-R (Schaufeli i Taris, 2014) wymagania sa najwazniejszym
predyktorem napiecia i wypalenia, a zasoby najwazniejszym predyktorem dobrostanu
i zaangazowania, teoria ta zaklada (niekiedy skomplikowane) interakcje miedzy nimi.
Interesujacych konkluzji w tym temacie dostarcza integracyjny przeglad 34 badan

sporzadzony przez Kwona i Kima (2020). Po pierwsze, zasoby moga moderowac
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(buforowac¢) lub mediowaé¢ zwigzek miedzy wymaganiami a napieciem/niska jako$cia
pracy. W badaniach Portoghese i in. (2014) na grupie 352 wloskich pracownikéw stuzby
zdrowia, kontrola pracy (job control) moderowala zwigzek miedzy obciazeniem praca
(workload) a wypaleniem. W badaniach Duana i in. (2019) na grupie 1 257 chinskich
lekarzy (physicians), wsparcie spoleczne w miejscu pracy mediowalo relacje miedzy
przemoca w miejscu pracy (workplace violence) a: satysfakcja z pracy, wypaleniem
iintencja odejscia (turnover intention). Natomiast w badaniach Xu i Yanga (2021) na
grupie 351 chinskich nauczycieli postrzegane wsparcie organizacyjne mediowato
zwigzek pomiedzy stresem w pracy (job stress) a wyczerpaniem i poczuciem osobistej
nieskutecznoSci. Po drugie, polaczenie stosunkowo wysokich wymagan i bogatego
repertuaru zasobow jest idealne dla powstawania zaangazowania. Wedlug badaczy
skupionych wokot teorii JD-R (np. Schaufeli i Taris, 2014) taka sytuacja jest niezbedna
do inicjacji procesu motywacyjnego, ze wzgledu na pojawienie sie optymalnego
poziomu napiecia i eustresu (Johnson i Hall, 1988). Po trzecie, wymagania i zasoby nie
sa calkowicie przeciwstawne, ale przeplataja sie w swoim wplywie na rozwoj
zaangazowania. Przykladowo: Jiang i in. (2020) na grupie 226 chinskich urzednikéw
panstwowych pokazali, ze stresory-wyzwania (challenge stressors) pozytywnie
wplywaja na zaangazowanie w pracy, ktore z kolei przeklada sie przywiazanie afektywne
do organizacji (affective commitment). Co ciekawe, posredni efekt stresorow-wyzwan
byt maksymalny, gdy postrzegane wsparcie organizacyjne, jak i podstawowe
samowarto$ciowanie (core self-evaluations) byly raportowane jako wysokie. Nawiasem
mowige, stresory-wyzwania dzialaja jak miecz obosieczny — w metaanalitycznym
modelowaniu réwnan strukturalnych (meta-analytic structural equation modeling)
przeprowadzonym przez zespol naukowy Goeringa (2017), okazalo sie, ze stresory-
wyzwania w jednakowym (pozytywnym) stopniu przewidywaly pojawienie sie

zaangazowania (f = ,35) jak i wypalenia (ff = ,35).
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2.3. Rola zasobow pracy w ksztaltowaniu zaangazowania w pracy w ramach teorii

wymagania w pracy-zasoby

W teorii JD-R przez zasoby pracy rozumie sie wszelkie pozytywne aspekty pracy,
ktore a) ulatwiaja osiaganie celéw zawodowych, b) lagodza negatywny wplyw wymagan
i ¢) stymuluja rozwdj osobisty (Demerouti i in., 2001).

Wedlug zalozenn JD-R zasoby sa najwazniejszymi predyktorami (antecedents)
zaangazowania w pracy (Schaufeli i Bakker, 2004b). Potwierdzila to m. in. najnowsza
metaanaliza badan podluznych przeprowadzona przez zespdl naukowy Lesenera
(2018), w ktorej zasoby w pracy pozytywnie przewidywaly zaangazowanie. Pojawia sie
jednak pytanie, w jaki sposéb zasoby w pracy przekladaja sie na zaangazowanie
pracownika. Dotychczasowe badania wskazuja na co najmniej pie¢ mechanizmow,
ktéore odnosza sie do: a)zaspokajania potrzeb pracownikéw (Ryan i Deci, 2000;
Schaufeli i Bakker, 2004b), b) wzbudzania pozytywnych emocji w pracy (Xanthopoulou
i in.,, 2012), c)wywolywania poczucia zobowigzania (Miawati i in., 2021),
d) nasladownictwa (Bandura, 1986) oraz e) poszerzania/wzbogacania/rozbudowywania
zasobow osobistych (Fredrickson, 2004; Hobfoll, 2014), co jest kluczowe z punktu
widzenia postawionego w niniejszej pracy celu. Mechanizmy te scharakteryzowane sa
bardziej szczegbélowo ponizej.

Po pierwsze, zasoby w pracy, takie jak np. kontrola, réznorodno$¢ zadan,
mozliwoéci rozwoju lub wsparcie lidera, zaspokajaja szereg psychicznych potrzeb
pracownika, a mianowicie: potrzebe autonomii, kompetencji, relacyjnosci (relatedness)
(Ryan i Deci, 2000; Schaufeli i Bakker, 2004b), satysfakcji, znaczenia
(meaningfulness), upodmiotowienia  (psychological empowerment) (Decuypere
i Schaufeli, 2021) oraz samoaktualizacji (self-actualization) (Allande-Cusso i in., 2021;
Maslow, 1990). Zaspokojenie trzech pierwszych potrzeb, zgodnie z teoria
autodeterminacji (self-determination theory, Ryan i Deci, 2000), prowadzi do wzrostu

witalnoéci i tzw. motywacji wewnetrznej (intrinsic motivation), ktéra nastepnie
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przeklada sie na energie do pracy (Ryan i Deci, 2000; Schaufeli i Bakker, 2004b).
Zasoby moga stanowi¢ roéwniez motywator zewnetrzny, zachecajac pracownika
do wysilku celem zdobycia wynagrodzenia, uznania, awansu, itp. (Chirkowska-Smolak,
2012). Brak zasobow w $rodowisku pracy prowadzi z kolei do spadku zaangazowania,
a nawet cynicznych postaw wobec pracy (Demerouti i Bakker, 2011).

Po drugie, Xanthopoulou i in. (2012) zauwazaja, ze zasoby w pracy moga
przyczynia¢ sie do powstawania pozytywnych emocji, np. w postaci zainteresowania,
fascynacji, motywacji lub zadowolenia. Rusu i Colomeischi (2020) na grupie 1 335
rumunskich nauczycieli pokazaly, ze ci, ktérzy doswiadczaja przewagi emocji
pozytywnych nad negatywnymi, w stosunku (positivity ratio) réwnym 2,84:1,
odznaczaja sie wyzszym zaangazowaniem wprace i lepszym dobrostanem.
Koresponduje to z wynikami wczeé$niejszych badan nad ,psychicznym rozkwitaniem”
(psychological flourishing), przeprowadzonych przez Fredrickson i Losade (2005),
w ktorych stosunek pozytywnos$ci wyniost 2,9:1. Warto rdéwniez dodaé, ze
zaangazowanie w pracy moze by¢ emocjonalnie ,zarazliwe” (emotionally contagious),
co pokazalo badanie Torrente i in. (2014) na grupie 161 zespoléw z 80 hiszpanskich
organizacji. Owa zarazliwo$¢ jest wzmacniana przez wzajemne obserwowanie sie
pracownikow i wysoko rozwiniete normy spoteczne w miejscu pracy (Boyatzis, 2015).

Po trzecie, zgodnie z teoriag wymiany spolecznej (social exchange theory, Homans,
1958), kiedy pracownicy otrzymuja od organizacji zasoby, np.: w postaci wsparcia
spolecznego, mozliwosci rozwoju lub informacji zwrotnych, czuja sie zobligowani do
odplacenia swojej organizacji — poznawczym, emocjonalnym i fizycznym wysitkiem
majacym na celu pomnozenie jej zyskow (Miawati i in., 2021). Jak zauwazaja bowiem
psychologowie spoteczni, ,regula wzajemnoSci stanowi jedna z najsilniejszych
i najpowszechniejszych zasad rzadzacych kontaktami spolecznymi” (Wojciszke, 2019,
s. 286), takze w $wiecie pracy.

Teoria spolecznego uczenia sie (social cognitive learning theory, Bandura, 1986),

wyjasénia z kolei, ze zaangazowanie pracownikow moze by¢ nastepstwem modelowania
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roli przywodcy lub czlonkéw zespotu pracowniczego. Modelowanie to proces aktywnej
obserwacji §wiata, poszukiwania informacji o zachowaniu innych ludzi, a nastepnie
powtarzanie w zachowaniu tego, co sie zaobserwowato lub o czym ma sie wiedze (Oles,
2013). Nasladowanie roli lidera albo innego czlonka zespotu pracowniczego ma miejsce
wowczas, gdy model przyciaga uwage np. poprzez atrakcyjno$¢ interpersonalna,
zdolno$¢ perswazji izjednywania sobie innych, wykazywanie sie fachowa wiedza
i umiejetno$ciami, osiagniecie sukcesu zawodowego lub odznaczanie sie niezltomno$cia
zasad etycznych (Decuypere i Schaufeli, 2020). Tak wiec kompetentni, charyzmatyczni
lub posiadajacy nieprzecietne dokonania czlonkowie organizacji, moga zacheca¢ innych
do nasladowania swojego zaangazowania w pracy (Decuypere i Schaufeli, 2020).
Ostatnim z mechanizmoéw — najbardziej istotnym z punktu widzenia postawionego
w tej dysertacji celu — jest mechanizm stopniowego wzrostu zaangazowania poprzez
wzajemne wzbogacanie sie i rozbudowywanie zasobéw osobistych (Hobfoll, 2014).
Hobfoll i in. (2018) zaznaczaja, ze zasoby osobiste zazwyczaj wysoko ze soba koreluja
[przykladowo: w metaanalizie zespolu naukowego Alarcona (2013) optymizm silnie
korelowal z: rezyliencja (resilience) (p =,74, k=14, N=2 969), samooceng (self-
esteem) (p=,73, k=59, N=28558), nadzieja (p=,69, k=16, N=16 4202),
uog6lnionym przekonaniem o wlasnej skutecznosci (p =,61, k=36, N=12 236),
pozytywna afektywno$cia (positive affectivity) (p=,55, k=72, N=22 974)
i postrzegana kontrola (perceived control) (p = ,54, k = 24, N = 7799)], poniewaz maja
analogiczne rozwojowo-Srodowiskowe uwarunkowania np.w postaci: sprzyjajacej
sytuacji rodzinno-wychowawczej, wpierajacej grupy rowiesniczej, bliskich zwigzkow
romantycznych lub zyczliwej postawy przelozonych w miejscu pracy. Co wiecej — zasoby
osobiste ,podrozuja w grupach albo karawanach” (travel in packs, or caravans),
synergistycznie na siebie oddzialuja (Hobfoll i in., 2018), a nawet tworza zintegrowane
zestawy pozytywnych zasoboéw (Avey i in., 2009) w formie wielowymiarowych
konstruktow wyzszego rzedu (higher-order multidimensional constructs, Johnson i in.,

2012). Przykladami takich ,superzasobow” sa: kapital psychologiczny (psychological
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capital, PsyCap, Luthans i in., 2007), orientacja pozytywna (positive orientation,
Caprara, 2009) lub twardo$¢ psychiczna (hardiness, Kobasa, 1979). Wedlug Hobfolla
(2014) osoby posiadajace wiekszy pakiet zasobow sg w mniejszym stopniu narazone na
ich utrate i z wiekszym prawdopodobienstwem — na dalszy zysk. Zesp6t Hobfolla (2018)
zaklada, ze owa spirala zyskow (gain spiral) ma ewolucyjne podstawy i jej celem jest
optymalna adaptacja do $rodowiska.

Wyniki badan pokazuja, ze wzajemne spirale zyskow (reciprocal gain spiral)
miedzy zasobami pracy, zasobami osobistymi i zaangazowaniem promuja
~rozkwitajace” organizacje (flourishing organizations, Bakker i Schaufeli, 2008)
i pozytywne zycie zawodowe (positive worklife, Salanova i in., 2010). Szczegélowo
o mechanizmach, ktore sie za tym kryja, traktuje podrozdziat ,4.4. Zasoby osobiste

a zasoby w pracy — spirala wzajemnego wplywu”.

2.4. Teoria wymagania w pracy-zasoby — luki badawcze i kierunki dalszych badan

Teoria JD-R ma status teorii opartej na dowodach naukowych (evidence-based
model, Bakker, 2011), co potwierdza m. in. metaanalityczny przeglad 74 badan
podluznych dokonany przez zesp6l naukowy Lesenera (2018).

Lesener i jego wspolpracownicy (2018), zauwazaja, ze chociaz teoria ta jest szeroko
wykorzystywana przez badaczy, jak i praktykdéw, wciaz ma pewne obszary, ktore
domagaja sie glebszych dociekann empirycznych. Po pierwsze, brakuje badan
uwzgledniajacych dobrostan (ij. zaangazowanie w pracy i wypalenie) jako mediator
relacji miedzy cechami pracy (job characteristics) a pozytywnymi i negatywnymi
wynikami (outcomes) pracy [np. wydajnoscia (performance) lub absencja]. Po drugie,
brakuje badan skupiajacych sie wylacznie na zwigzkach dobrostanu z wynikami
organizacyjnymi, takimi jak wydajnos$¢ (performance), przywigzanie organizacyjne
(organizational commitment) i che¢ pozostania w swoim miejscu pracy. Po trzecie,

biorac pod uwage schemat badan podtuznych, nie ma wytycznych okreslajacych, w jaki
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sposdb badacze powinni ustalaé optymalny interwal czasowy pomiedzy kolejnymi
pomiarami. Stad tez podchodza do tej kwestii do§¢ swobodnie, co réwniez moze
rzutowa¢ na otrzymywane przez nich wyniki. Po czwarte, wcigz nie wiadomo,
czy spirala strat (loss spiral) moze zosta¢ w pewnym okresie przeksztalcona w spirale
wzrostu (gain spiral) (Bakker i Demerouti, 2018). By¢ moze odpowiedzi na to pytanie
udzielg czterofalowe badania podluzne, rekomendowane przez zespét Lesenera (2018).
Bakker i Demerouti (2018) zauwazaja tez, ze w ramach teorii JD-R brakuje badan
obejmujacych cale zespoly pracownikéw i organizacje, ktore pozwoliloby na analize
skomplikowanych zalezno$ci miedzy réznymi poziomami funkcjonowania $rodowisk
pracy (zob. rozdzial ,3. Typologia zasobow w pracy wg Berthelsen, Hakanena
i Westerlunda”). Kolejna kontrowersje stanowi niespdjno$¢ dowodow dotyczacych
buforujacej roli zasobéw osobistych w relacji miedzy stresem a dobrostanem
pracownikéow (Xu i Payne, 2019). Otdz ,blizsze spojrzenie na badania nad zasobami
osobistymi w literaturze organizacyjnej (...) przynosi sprzeczne dowody dotyczace roli
zasobow osobistych jako moderatorow (...). Potrzeba wiecej badan, aby lepiej zrozumiec
moderujaca role zasobow osobistych w modelu JD-R” (Tremblay i Messervey, 2011,
s. 2). Przeglad badan dokonany przez autora prezentowanej dysertacji wskazuje na to,
ze badacze skupieni wokét teorii JD-R, w swoich dociekaniach najcze$ciej wykorzystuja
zgeneralizowane postaci zasobow osobistych, takich jak np. poczucie wlasnej
skuteczno$ci (self-efficacy), samoocene (self-esteem) lub optymizm (Huang i in., 2016),
ktore jednak nie sg tozsame ze swoimi specyficznymi, ,zawodowymi” odpowiednikami,
takimi jak: poczucie wlasnej skutecznosci w pracy (occupational self-efficacy, Rigotti
iin.,, 2008; Schyns i von Collani, 2002), samoocena zwigzana z organizacja
(organization-based self-esteem, Pierce iin., 1989) lub optymizm w miejscu pracy
(workplace optimism, Frost, 2021). Zaleta badan przeprowadzonych na potrzeby
niniejszej rozprawy bylo wiec wykorzystanie zasobdw osobistych, zredukowanych

wylacznie do kontekstu organizacyjnego.
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3. Typologia zasobéw w pracy wg Berthelsen, Hakanena i Westerlunda

W ramach JD-R zaklada sie, ze zasoby Srodowiska pracy s ulokowane na czterech
poziomach, a mianowicie: a) poziomie calej organizacji (organizational level),
b) poziomie zarzadzania/przywodztwa (management/leadership level), c) poziomie
zespolu (team level) id) poziomie jednostkowym (individual level) (Bakker
i Demerouti, 2018). Utrzymuje sie rowniez, ze poszczegoblne zasoby wzajemnie na siebie
oddziatlujg, i to zar6wno w obrebie a)jednego poziomu (horyzontalnie, np. zasoby
zespotu przekladaja sie na jego dobrostan), jak i b) kolejnych poziomoéw (wertykalnie,
np. zasoby zespolu oddzialuja na zasoby jednostkowego pracownika) (Bakker
i Demerouti, 2018).

W badaniach przeprowadzonych na potrzeby niniejszej dysertacji, wlaczono zasoby
ulokowane na trzech poziomach: zadan, zespolu i przywodztwa. Autor pracy
zdecydowal sie na takie rozwigzanie po zapoznaniu sie z wynikami badan zespotu pod
kierunkiem Berthelsen (2018), dotyczacymi walidacji II. Kopenhaskiego
Kwestionariusza Psychospolecznego (Copenhagen Psychosocial Questionnaire II,
COPSOQ II) w Szwecji. ktoéry, na podstawie analizy czynnikowej, zaproponowat

typologie zasob6w obejmujacych te wlasnie trzy rodzaje zasobow w pracy.

3.1. Zasoby zadaniowe

Inspirujac sie wynikami badan i typologia zasoboéw zaproponowana przez
Berthelsen i in. (2018) do zasobow zadaniowych zaliczono: a) poczucie wpltywu w pracy
(influence), b) réznorodnos$¢ pracy (variation of work), a takze c¢) mozliwo$ci rozwoju
(possibilities for development).

Poczucie wplywu w pracy (influence) to ,przekonania pracownika na temat

posiadanego wplywu dotyczacego podejmowania decyzji, sposobu wykonywania pracy,
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iloSci przydzielanej pracy oraz ludzi, z ktorymi wspolpracuje” (Baka, 2019, s. 18;
Pejtersen i in., 2010).

Synonimiczne pojecie, czyli kontrola w pracy (job control) oznacza wplyw na
sytuacje i warunki pracy (Najmiec i Widerszal-Bazyl, 2006). Przez Karaska i Theorella
(1990) jest ona okreSlana jako swoboda podejmowania decyzji (decision latitude).
Wedlug nich zawiera ona dwa komponenty, a mianowicie poszerzanie umiejetnosci
(skill discretion) i wladze decyzyjna (decision authority). Pierwszy z tych komponentow
okre$la stopien, wjakim praca obejmuje réznorodne zadania, niski poziom ich
powtarzalnoSci, okazje do kreatywnych rozwigzan oraz mozliwos$ci uczenia sie nowych
rzeczy i rozwijania specjalistycznych zdolno$ci. Wladza decyzyjna opisuje natomiast
zdolno$¢ pracownika do podejmowania decyzji dotyczacych wlasnej pracy, jak i jego
zdolno$¢ do wplywania na wiasny zespdl roboczy oraz bardziej ogblne zasady firmy.
Karasek i Theorell (1990) zakladaja, ze sytuacja wysokich wymagan zawodowych i duzej
swobody podejmowania decyzji sa optymalne dla zwiekszenia motywacji, nauki nowych
umiejetnosci i rozwoju osobistego pracownikoéw. Zdaniem Le Blanca i in. (2003) jest to
uwarunkowane oddzialywaniem tzw. ,dobrego stresu” (,eustresu”), ktéry moze
skutkowaé np. tworczym rozwigzywaniem problemow.

Psychologowie spoleczni (np. Wojciszke, 2019) utrzymuja, ze poczucie kontroli
wigze sie z motywem sprawczosci, ktory zaliczany jest do jednego z najwazniejszych
motywow spolecznych. Wojciszke (2019) zauwaza, ze ludzie pragng czué sie sprawcami
i autorami swojego postepowania (faktycznie lub tylko subiektywnie), poniewaz
generuje to szereg korzySci dla ich funkcjonowania i dobrostanu (np. wzrost
wewnetrzne] motywacji, elastyczno$¢é myslenia, wytrwalos¢ w dzialaniu oraz lepsze
samopoczucia psychiczne).

Nie dziwi zatem pozytywny zwiazek miedzy kontrola w pracy a zaangazowaniem —
w metaanalizie zespolu Mazzetti (2021) korelacja miedzy tymi konstruktami okazala sie

umiarkowana i wyniosta r = ,34 (k = 18, N = 82 153).
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Zespol naukowy Berthelsen (2018) do zasobow zadaniowych zalicza réwniez
r6znorodno$¢ pracy. Réznorodno$é pracy lub synonimicznie — réznorodno$é zadan
(task variety) mozna rozumiec¢ jako stopien, w jakim stanowisko pracy wymaga
od pracownika wypelniania szerokiego zakresu swoich zadan (Morgeson i Humphrey,
2006).

Chung i Ross (1977) odnotowuja, ze duza réznorodnos¢ zadan, cho¢ wymaga
od jednostki znacznej iloéci zasobéw poznawczych i wysokiej aktywno$ci umystowej,
redukuje znacznie ryzyko odczuwania monotonii i nudy. Przeklada sie to na wyzsze
zainteresowanie wykonywanym zadaniem i poczucie przyjemnosci (Lipinska-Grobelny,
2014; Sims Jr. i in., 1976). Przykladem pracy o niskim stopniu zréznicowania zadan jest
praca urzednika zajmujacego sie calodniowym wprowadzaniem danych do komputera,
natomiast przykladem pracy o duzym zrbéznicowaniu zadan jest praca menedzera
produktu (product manager), ktéry zajmuje sie monitorowaniem trendéw na rynku,
badaniem potrzeb klientdbw, tworzeniem pomystow na nowe produkty,
opracowywaniem iwdrazaniem strategii marketingowych, ustalaniem wysokosci cen,
itp. (Morfiin., 2017).

W metaanalizie Mazzetti i jej wspolpracownikow (2021) korelacja miedzy
roznorodnos$cia zadan a zaangazowaniem wynioslta r = ,39 (k=5, N=29 820),
co pokazuje, ze zroznicowanie obowigzkow zawodowych stanowi istotny predyktor
zapalu do pracy. Niepozadana jest jednak zbyt wysoka r6znorodno$¢ — w metaanalizie
zespolu naukowego Humphreya (2007) réznorodno$é zadan wprawdzie do$¢ wysoko
i pozytywnie korelowala z satysfakcja (job satisfaction) — p = ,46 (k =27, N = 8 480),
ale rowniez umiarkowanie i pozytywnie wigzala sie z obcigzeniem praca (overload) —
p=,38(k=4,N=992).

Inspirujac sie wynikami badan Berthelsen iin. (2018) do zasobow zadaniowych
zaliczono réwniez mozliwoséci rozwoju. Mozliwosci te (possibilities for development)

odnosza sie do stopnia ,wykorzystania przez pracownika wlasnej wiedzy i umiejetnosci
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w pracy, a takze mozliwo$ci uczenia sie nowych rzeczy i rozwijania specjalistycznych
umiejetnosci” (Baka, 2019, s. 18).

Zgodnie z teoria Y (Theory Y) McGregora (1960) ludzie sa ambitni, przedsiebiorczy
i tworcezy, poszukuja wyzwan, biora odpowiedzialnosé za swoje decyzje i daza do tego,
aby praca byla dla nich Zrédlem sensu i spelienia. Koresponduje to z tzw. potrzeba
samoaktualizacji (self-actualization), ktéra wedlug Maslowa (1990) oznacza pragnienie
realizacji wszystkich swoich mozliwosci, predyspozycji i uzdolnien oraz poszerzania
swojej wiedzy i nauki nowych umiejetnosci. Zdaniem Siegrista (1996), tworcy
wspomnianego wczeéniej modelu ERI, pracownik wkladajac w swoja prace wysilek:
zewnetrzny (zwigzany zwysokimi wymaganiami i odpowiedzialno$cig) oraz
wewnetrzny [w postaci nadmiernego zaangazowania (overcommitment)] — zgodnie
z regula wzajemnoSci — oczekuje sprawiedliwej nagrody, a wiec np. pieniedzy, szacunku
i poczucia bezpieczenstwa, jakie gwarantuja np. mozliwoséci rozwoju lub stabilno$é
zatrudnienia. Zachowanie rownowagi miedzy wysitkiem a otrzymana nagroda prowadzi
do dobrostanu psychicznego, wysokiej wydajno$ci pracy oraz przywigzania do swojej
organizacji (Siegrist, 1996).

W metaanalizie zespolu Mazzetti (2021) korelacja miedzy mozliwo$ciami nauki
nowych rzeczy (learning opportunities) a zaangazowaniem w pracy okazala sie wysoka
iwyniosla r=,51 (k=9, N=42 350). Warto$¢ korelacji metaanalitycznej miedzy
zasobami zwigzanymi zrozwojem zawodowym (combined development resources)
[w tym np. perspektywa kariery] a zaangazowaniem okazala sie zblizona i wyniosla
r =,45 (k = 15, N = 80 338). Dane te pokazuja, ze mozliwosci rozwoju stanowig istotny
predyktor zaangazowania. Sugeruja one roéwniez, ze osobisty i zawodowy wzrost sa
znaczacymi warto$ciami dla pracownikow, dlatego warto, zeby ich przelozeni mieli to

na wzgledzie.
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3.2. Zasoby interpersonalne

Na podstawie wynikdbw badan zespolu Berthelsen (2018) do zasobéw
interpersonalnych zaliczono: a) wsparcie od wspoétpracownikow (social support from
colleagues), b) zaufanie miedzy pracownikami (horizontal trust) oraz c) klimat
spoleczny miedzy pracownikami (sense of community at work).

Wsparcie od wspolpracownikoéw (social support from colleagues) odnosi sie do
czestosci  ,uzyskiwania przez pracownika pomocy 1 wsparcia ze strony
wspolpracownikow w zakresie problemoéw w pracy” (Baka, 2019, s. 19).

Cobb (1976) definiuje wsparcie spoleczne jako dzialanie nakierowane na jednostke,
ktore prowadzi te jednostka do przekonania, ze jest szanowana, otoczona troska
i kochana, a takze, iz jest ona czlonkiem sieci wzajemnych zobowigzan. Z kolei Cohen
(2004) okresla wsparcie spoleczne jako dostarczanie przez sie¢ spoleczna zasobéw
psychicznych i materialnych, ktore oddzialuja dobroczynnie na zdolno$é jednostki do
radzenia sobie ze stresem. Wojciszke (2019) wymienia trzy rodzaje wsparcia,
a mianowicie wsparcie: a) instrumentalne — polegajagce na pomocy w wykonaniu
konkretnych dzialan, a takze pomocy fizycznej imaterialnej, b)informacyjne —
odnoszace sie do udzielania innym porad, wskazowek iinstrukcji, celem pomocy
w zrozumieniu przyczyn i istoty jakiego$ problemu, atakze znajdowaniu S$rodkow
zaradczych, ¢) emocjonalne — przejawiajace sie okazywaniem troski i zrozumienia dla
czyich$ emocji, a takze komunikowaniem szacunku i wiary w warto$¢ danej osoby.

W  metaanalizie zespolu Mazzetti (2021) korelacja miedzy wsparciem
wspolpracownikoéw (co-worker support) a zaangazowaniem w pracy okazala sie jednak
staba i wyniosta r = ,27 (k = 10, N = 80 886).

Co ciekawe, metaanaliza Chiaburu i Harrisona (2008), pokazala ze z pozytywnymi
nastepstwami zaangazowania — w postaci: satysfakcji zpracy (job satisfaction),
poswiecenia sie swojemu zawodowi (job involvement) i przywigzania organizacyjnego

(organizational commitment), wyzej koreluje afektywne, niz instrumentalne wsparcie
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wspolpracownikoéw. Przykladowo: korelacja miedzy przywigzaniem organizacyjnym
a wsparciem instrumentalnym wyniosta p = ,21 (k=9, N = 1 960), podczas gdy
korelacja miedzy przywigzaniem organizacyjnym a wsparciem emocjonalnym — p = ,41
(k =12, N =5 644).

Do zasobdw interpersonalnych zaliczono tez zaufanie miedzy pracownikami
(Berthelsen iin., 2018). Zaufanie miedzy pracownikami (horizontal trust)
to ,przekonanie pracownikow, ze wspolpracownicy dziela sie z nimi informacjami na
temat pracy, moga tym informacjom ufa¢ oraz, ze w obecno$ci wspolpracownikéw
moga otwarcie wyrazac¢ swoje poglady i odczucia zwigzane z pracg” (Baka, 2019, s. 19).

Zaufanie oznacza pozytywne prze$wiadczenie, ze partnera/partneréow interakeji
cechuja uczciwos$e, lojalnos$é i szezerosé w stowach, decyzjach lub dzialaniu (Robbins,
2001). Zaufanie jest fundamentalng zasada wymiany spolecznej (social exchange)
(Khalid i Ali, 2017), ,,znakiem rozpoznawczym udanych relacji” (hallmark of effective
relationships) (Dirks, 1999), a takze spoiwem laczacym pracownikéw z ich organizacja
(Abrams i in., 2003). Prawdopodobnie dlatego w badaniach Mockalto i Widerszal-Bazyl
(2021), zaufanie do swoich wspolpracownikéw (horizontal trust) i przelozonych
(vertical trust) istotnie przewidywalo postrzeganie wymogow pracy w kategoriach
stresoréw-wyzwan.

Co ciekawe, Lewis i Weigert (1985) wyr6zniaja trzy wymiary zaufania,
a mianowicie: a) zaufanie poznawcze (cognitive trust), b) afektywne (affective trust)
ic) behawioralne (behavioral trust). Tak pojmowane zaufanie moze by¢
kategoryzowane jako postawa (Wojciszke, 2019), zczym koresponduje powyzsza
definicja zaufania wedlug Baki (2019). Zaufanie wspoélpracownikowi jest wiec
skltadowa: a) przekonania, bedacego rezultatem poznawcze] oceny, ze Ow
wspolpracownik posiada kompetencje techniczne i spoleczne oraz ,dobra wole” (,good
will”), b) pozytywnej emocjonalnej wiezi z tym pracownikiem oraz c) podjeciem
konkretnego dzialania bedacego wykladnikiem poznawczego i emocjonalnego zaufania

(Lewis i Weigert, 1985; Robbins, 2001).
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W badaniach Ebrahim (2017) na grupie 633 poludniowoafrykanskich pracownikéw
stluzby zdrowia korelacja miedzy zaufaniem do wspo6lpracownikéw (co-worker trust)
a zaangazowaniem w pracy wyniosla r = 48, p < ,01. W metaanalizie zespolu
naukowego De Jonga (2016) korelacja miedzy zaufaniem wewnatrz zespotu (intrateam
trust) [bez komponentu zaufania do lidera] a wydajno$cia zespotu (team performance)
okazala sie umiarkowana i wyniosta p = ,30 (k = 100, N = 6 748).

Do zasobéw interpersonalnych zaliczono takze klimat spoleczny miedzy
pracownikami (Berthelsen i in., 2018). Ow klimat (sense of community at work)
to ,poczucie pracownika, ze jest czeScia spolecznoSci w swoim miejscu pracy oraz,
ze w pracy panuje ,dobra” atmosfera” (Baka, 2019, s. 19). Warto podkres§li¢, ze definicja
ta zawiera w sobie dwa komponenty, a mianowicie: a) poczucie wspolnoty w pracy
i b) postrzegana pozytywna atmosfere spoleczng w pracy.

McMillan i Chavis (1986) rozumieja poczucie wspolnoty (sense of community) jako
poczucie (feeling), ze jej cztonkowie sa wazni dla siebie nawzajem oraz dla calej grupy,
oraz wspOlnie dzielg wiare w to, ze potrzeby czlonkéw zostana zaspokojone dzieki ich
wspolnemu poswieceniu (commitment). Miejsce pracy moze by¢ rowniez postrzegane
jako swoista wspoélnota (community), ktora potencjalnie przyczynia sie do dobrego
samopoczucia pracownikow, redukeji ich poczucia izolacji i wyobcowania, a takze
wzrostu prospolecznosci (Zani i Cicognani, 2012). Wspolnota organizacyjna moze
zaspokaja¢ istotne potrzeby psychologiczne, takie jak: potrzeba przynaleznosci,
integracji, emocjonalnej lacznoéci zinnymi, wsparcia i bezpieczenstwa (Burroughs
i Eby, 1998; McMillan i Chavis, 1986). Co ciekawe, metaanaliza zespolu Mazzetti
(2021) pokazala, ze w kolektywistycznych (collectivistic) $rodowiskach kulturowych
odnotowuje sie wyzszy zwigzek miedzy zasobami rozwojowymi (mozliwo$ciami uczenia
sie i otrzymywania informacji zwrotnej) a zaangazowaniem niz w indywidualistycznych
(individualistic) — odpowiednio: r = ,54 (k="7)ir =,37 (k= 8).

Z kolei atmosfere lub klimat spoleczny (klimat psychologiczny) w miejscu pracy

mozna zdefiniowa¢ jako indywidualne postrzeganie (subiektywng ocene) relacji

53



spolecznych panujacych w Srodowisku pracy (Baltes i in., 2009; Bennett, 2004). Silne
poczucie wspolnoty i pozytywnie oceniany klimat spoleczny pozostaja ze soba w $cistym
zwigzku (Pretty, 1990).

W badaniach Musy i in. (2021) na grupie 270 malezyjskich pracownikéw, ktorzy
przezyli chorobe nowotworowg, duchowo$¢é w miejscu pracy (workplace spirituality),
rozumiana tu analogicznie do poczucia wspolnoty (jako poczucie wiezi ze
wspolpracownikami i zgodno$¢ wyznawanych wartosci) korelowala relatywnie silnie
z zaangazowaniem (r = ,64, p < ,01). W metaanalizie zespolu naukowego Nahrgang
(2011) korelacja metaanalityczna miedzy klimatem bezpieczenstwa (safety climate)
w pracy a zaangazowaniem wyniosta r = ;54 (k=58, N = 58 118) [po skorygowaniu
korelacja ta osiagnela warto$c az r. = ,80]. Sugeruje to, ze pozytywny klimat w miejscu

pracy jest relewantnym czynnikiem w budowaniu zaangazowania.

3.3. Zasoby przywodztwa

Na podstawie wynikow badan zespotu Berthelsen (2018) do zasobéw przywddztwa
zaliczono: a) wsparcie od przelozonych (social support from superiors), b) zaufanie do
kierownictwa (vertical trust) oraz c) jako$¢ przywodztwa (quality of leadership).

Przywoédztwo (leadership) mozna zdefiniowaé jako ,proces, w ktorym jednostka
wplywa na czlonkow grupy podczas urzeczywistniania celéw grupowych
czy organizacyjnych” (Shackleton i Wale, 2003, s. 308). Metaanaliza Decuyperego
i Schaufelego (2021) ujawnila stosunkowo wysoka skorygowana korelacje miedzy
przywodztwem (pojmowanym ogdlnie) a zaangazowaniem w pracy wynoszaca p = ,47,
p <,001 (k =86, N = 37905).

Schaufeli (2015) zauwaza, ze przywodztwo - ze wzgledu na swoja sile
oddzialywania na $rodowisko pracy — moze by¢ traktowane jako wyjatkowy zasob,
a nawet jako odrebna kategoria w ramach JD-R. Przeglad 139 badan dokonany przez

Tummersa i Bakkera (2021) pokazuje, ze przywddztwo moze mie¢: a) bezposredni

54



wplyw na wymagania i zasoby pracy, b) wplyw na dobrostan pracownikéw za
posrednictwem wymagan i zasobéw oraz c¢) wplyw na przeksztalcanie pracy (job
crafting) oraz samopodwazanie (self-undermaining, czyli tworzenie sobie przeszkod
potencjalnie obnizajgcych wydajno$¢ pracy).

Na podstawie wynikdw analiz Berthelsen i in. (2018) do zasob6w interpersonalnych
zaliczono w pierwszej kolejnosci wsparcie od przelozonych. Ten rodzaj wsparcia (social
support from superiors) oznacza czesto$¢ ,uzyskiwania przez pracownika pomocy
i wsparcia ze strony swoich przelozonych w zakresie probleméw w pracy” (Baka, 2019,
s. 19). Odnosi sie wiec ono do pozytywnych lub pomocnych interakcji miedzy
podwladnymi a przelozonymi (Karasek i Theorell, 1990), z zaznaczeniem, Ze przelozeni
moga zapewni¢ podwladnym to, czego oni potrzebuja, aby zmotywowac ich do lepszej
pracy (Bhanthumnavin, 2003; Chirkowska-Smolak, 2016).

W metaanalizie zespolu Mazzetti (2021) korelacja miedzy wsparciem przelozonych
(supervisor support) a zaangazowaniem w pracy wyniosla r = ,36 (k = 16, N = 79 632).
Dla poréwnania: korelacja miedzy wsparciem wspolpracownikow (co-worker suport)
a zaangazowaniem osiagnela warto$¢ r =,27 (k =10, N =80 886), a wiec okazala sie
nizsza (Mazzetti, 2021). Pokazuje to, ze wsparcie kierownikéw ma relewantne znaczenie
w budzeniu entuzjazmu pracownikdéw. Generalnie rzecz ujmujac, dla dobrostanu
pracownikow nie do przecenienia jest wsparcie spoleczne otrzymywane w ich miejscu
pracy — metaanaliza Halbeslebena (2006, 2011) pokazala bowiem, ze w prewencji
wyczerpania (exhaustion) — wsparcie wspolpracownikow i przelozonych (work
support) jest nawet istotniejsze [p = -,26, k = 132], niz te otrzymywane od rodziny
i przyjaciol (non-work support) [p = -,12, k = 49].

W metaanalizie Edmondson i Boyer (2013) postrzegane wsparcie od przelozonych
(perceived supervisory support) najsilniej korelowalo (po korekcji oszacowan):
z przywigzaniem organizacyjnym (organizational commitment): r.=,56, p < ,001

(k =13, N = 12 124) oraz satysfakcja z pracy r. = ,54, p < ,001 (k = 40, N = 19 047).
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Zaufanie do kierownictwa do drugi element agregatu zasobow przywodztwa
(Berthelsen i in., 2018). Ten typ zaufania (vertical trust) to ,,przekonanie pracownikow,
ze przelozeni dziela sie z nimi informacjami na temat pracy, moga tym informacjom
ufaé oraz, ze w obecno$ci przetozonych moga otwarcie wyrazaé swoje poglady i odczucia
zwigzane z pracy” (Baka, 2019, s. 19). Tan i Tan (2000, s. 243) zaufanie do
przelozonego (trust in supervisor) definiuja jako ,gotowos¢ (willingness) podwladnego
do bycia podatnym (vulnerable) na oddzialywania swojego przelozonego, ktbrego
zachowan i dzialan nie moze on kontrolowa¢”. Mayer i in. (1995) utrzymuja, ze filarem
tego rodzaju zaufania jest wiarygodno$¢ (trustworthiness), ktorej skladowymi sa:
a) odpowiednie zdolnoSci przelozonego (ability) [umiejetnosci, kompetencje i cechy],
b) jego zyczliwos¢ (benevolence) [dobre motywy dzialania] oraz c¢) uczciwo$é (integrity)
[bazujaca na: realizowaniu warto$ci firmy, zgodno$ci stéw z czynami, konsekwentnosci
i sprawiedliwo$ci].

W badaniach Maximo i in. (2019) na grupie 244 poludniowoafrykanskich
pracownikow przemyshu wydobywczego korelacja miedzy zaufaniem do przelozonych
(trust in supervisor) a zaangazowaniem w pracy wyniosta r = ,52, p < ,01.

W metaanalizie zespolu naukowego De Jonga (2016) korelacja miedzy zaufaniem
zespohu do lidera (team trust in leader) a wydajnos$cig zespolu (team performance)
okazala sie umiarkowana iwyniosta p=,41 (k=13, N=1004). Dla pordéwnania:
korelacja miedzy zaufaniem do wspolpracownikow w zespole (intrateam trust)
a wydajno$cia zespolu (team performance) byla nieco nizsza — p=,30 (k= 100,
N = 6748) (De Jongiin., 2016).

Natomiast w metaanalizie Dirksa i Ferrina (2002) z zaufaniem do przywddztwa
(trust in leadership) najwyzej korelowaly (po korekcji oszacowan): zadowolenie
z przywodcey (r. =,85), wymiana lider-czlonek zespolu (leader—member exchange)
[rc = ,77], satysfakcja zpracy [r. = ,65] oraz przywigzanie organizacyjne

(organizational commitment) [r. = ,59].
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Do zasobéw przywodztwa zaliczono rowniez jako$¢ przywodztwa (Berthelsen i in.,
2018). Owa jako$c¢ (quality of leadership) to ,poczucie pracownika, ze jego przelozeni
potrafig planowa¢ prace swoich podwladnych, rozwigzywaé¢ konflikty miedzy nimi oraz
dbaja o ich zadowolenie z pracy i rozw6j zawodowy” (Baka, 2019, s. 19).

W badaniach Ugaddana i Parka (2017) na probie 13 051 pracownikow federalnych,
korelacja miedzy jakoScia przywodztwa politycznego (quality of political leadership)
a zaangazowaniem pracownikow wyniosla r = ,56, p < ,01, natomiast korelacja miedzy
jakoscia przywodztwa administracyjnego (quality of administrative leadership)
a zaangazowaniem pracownikow osiaggnela nieco wyzsza wartosé r = ,64, p < ,01.

Metaanaliza badan podtuznych (k = 34) przeprowadzona przez zespotu naukowy
pod kierownictwem Li (2020) pokazala, ze z zaangazowaniem pracownikoéw najwyzej
koreluje przywddztwo sluzebne (servant) [p=,57], a w dalszej kolejnosci:
transformacyjne [p = ,40], autentyczne (authentic) [p = ,39] i etyczne [p =,35].

Pojawia sie jednak pytanie, w jaki sposéb te ,pozytywne” style przywodztwa
(positive leadership styles; Decuypere i Schaufeli, 2021) wplywaja na zaangazowanie
podwladnych. Decuypere i Schaufeli (2020) wskazujg tutaj na trzy procesy:
a) interpersonalny — jako bezposredni oraz procesy zwigzane z b) cechami pracy (work
characteristics) ic)zaspokojeniem potrzeb psychologicznych — jako mediujace
te zalezno$¢. Jezeli chodzi o pierwszy z tych procesow, czyli interpersonalny, Decuypere
i Schaufeli (2020) utrzymuja, ze pozytywny lider angazuje swoich podwladnych poprzez
trzy Sciezki: a) zarazanie emocjonalne (emotional contagion) (czyli $ciezke afektywng),
b) wymiane spoleczna (social exchange) (Sciezke poznawczq), c¢) modelowanie rol
(Sciezke behawioralng). Drugi z procesOw — odnoszacy sie cech pracy (work
characteristics), akcentuje odpowiedni bilans wymagan 1izasobow (optymalnie
przewage tych drugich) w budowaniu zaangazowania. Ostatni z proceséw — skupia sie

na zaspokojeniu waznych potrzeb psychicznych podwladnych, co rodzi u nich

motywacje do pracy.
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Decuypere i Schaufeli (2021) dokonujac przegladu 86 badan, wér6d moderatorow
relacji miedzy pozytywnymi stylami przywodztwa a zaangazowaniem wymieniaja:
a) cechy podwladnych (np. wewnetrzng motywacje, aktywno$¢, wyznawanie etycznej
ideologii), b) cechy zespolu oraz c¢) cechy organizacyjne (np. wspierajgcg kulture).
Natomiast wsrod mediatorow tej relacji wymieniaja oni: a) zaufanie (do zespotu, lidera
i organizacji), b) potrzebe satysfakcji, ¢) zasoby pracy (np. autonomie) i osobiste
(np. optymizm), d) zasoby zespolu (np. identyfikacje z grupa) i organizacyjne

(np. sprawiedliwos¢), a takze e) wlasciwosci lidera (np. efektywno$c).

4. Zasoby osobiste

4.1. Rola zasobéw osobistych w teorii wymagania w pracy-zasoby

W teorii JD-R zasoby osobiste (personal resources) definiuje sie jako ,aspekty ,ja”
(aspects of the self), ktére sa ogo6lnie powiazane z preznoscia psychiczng (resiliency)
i odnosza sie do poczucia jednostki, ze jest ona w stanie kontrolowaé swoje srodowisko
i efektywnie na nie wplywa¢” (Xanthopoulou i in., 2007, s. 123-124). Zasoby osobiste,
podobnie jak zasoby w pracy, ulatwiaja osigganie celéw zawodowych i stymulujg rozwoj
osobisty (Schaufeli i Taris, 2014).

Nalezy zauwazy¢, ze poczatkowo tworcy teorii JD-R (Demerouti i in., 2001) nie
zwracali uwagi na role zasobow osobistych w §rodowisku pracy, argumentujac to tym,
ze ,nie ma ogolnej zgody co do tego, ktore zasoby wewnetrzne mozna uznac za stabilne
lub niezalezne od sytuacji, aktéore mozna zmieni¢ poprzez odpowiednie
zaprojektowanie pracy (job design) (Demerouti i in., 2001, s. 501). Zmienilo sie to
jednak w 2007 roku, kiedy Xanthopoulou i in. (2007) na grupie 714 holenderskich
pracownikow pokazali, ze zasoby osobiste, tj. poczucie wlasnej skutecznoSci (self-
efficacy), samoocena zwigzana z organizacja (organizational-based self-esteem)

ioptymizm, wprawdzie nie moderowaly zwigzku miedzy wymaganiami w pracy
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awyczerpaniem, ale czeSciowo mediowaly relacje miedzy zasobami w pracy
a zaangazowaniem. Od tej pory konstrukt zasobéw osobistych stanowi integralna czes¢
teorii JD-R (Demerouti i Bakker, 2011).

Alaydi i in. (2022) po dokonaniu przegladu 99 badan, w ktorych zidentyfikowali
59 réznych zasoboéw osobistych, odnotowali, ze wiekszo$¢ z nich oddzialuje na dwa
procesy w teorii JD-R w spdjny sposdb, tj. pozytywnie wigze sie z procesem
motywacyjnym (prowadzacym do zaangazowania) inegatywnie z procesem
energetycznym (prowadzacym do napiecia).

W metaanalizie zespolu Mazzetti (2021) wspoélczynnik korelacji miedzy
zagregowanymi  zasobami  osobowymi  (combined  personal  resources)
a zaangazowaniem okazal sie relatywnie wysoki i wyniost r = 48 (k =18, N = 5 298).
Z kolei w metaanalizie Alarcona iin. (2009) korelacje miedzy zasobami osobistymi
a wypaleniem wyniosly od p = -,23 (dla proaktywnej osobowos$ci) do p = -,50 (dla
stabilno$ci emocjonalnej).

Dwoma zasobami osobowymi, ktore zostaly wlaczone do badan przedstawionych
w niniejszej pracy sa przekonanie o wlasnej skuteczno$ci (w pracy) oraz twardosé
psychiczna (réwniez w sferze pracy). W modelu teoretycznym, ktory przyjeto w tej
dysertacji, traktowane sa one jako hipotetyczne mediatory relacji miedzy zasobami
wpracy a zaangazowaniem. Szersze uzasadnienie mediujgcej funkcji przekonan
o wlasnej skuteczno$ci i twardosci zawarte jest w podrozdziale ,,4.4. Zasoby osobiste

a zasoby w pracy — spirala wzajemnego wplywu”.

4.2. Przekonanie o wlasnej skuteczno$ci w pracy

Przekonanie o wlasnej skutecznoSci (self-efficacy beliefs) jest stosunkowo czesto
podejmowanym problemem w kontekscie badan nad dobrostanem w pracy (Guarnaccia
i in., 2018). Wyniki metaanaliz pokazuja, ze przekonanie o samoskutecznos$ci jest

istotnym predyktorem: zaangazowania w pracy (p = ,47, k = 9, N = 3 399, Mazzetti i in.,
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2021), oczekiwania zawodowych wynikéw [vocational outcome expectation (r. = ,49,
k = 6, N =1104, Choiiin., 2012)], tozsamos$ci zawodowej [vocational identity (r. = ,55,
k =6, N =1 175, Choiiin., 2012)], wydajnosci [performance (r. = ,40, k = 16, N =1 658,
Sadri iRobertson, 1993)], satysfakcji z pracy (u nauczycieli: r = ,28, k = 102,
N = 42 6515, Kasalak i Dagyar, 2020), przywigzania do swojej profesji (u nauczycieli:
r=,32, k = 33, N = 16 122, Chesnut i Burley, 2015) oraz samooceny [self-esteem
(re=,55, k=5, N =1154, Choiiin., 2012)].

Opisywany konstrukt wywodzi sie z teorii spolecznego uczenia sie (social cognitive
learning theory) Bandury (1986), ktora postuluje wzajemne determinowanie sie
a) czynnikow osobistych jednostki (np.: poznania istanéw emocjonalnych), b) jej
zachowania i c¢) otoczenia spolecznego (Bandura, 1997). W mysl tej teorii czlowiek nie
jest zatem pasywnym odbiorca bodZzcéw naplywajacych ze srodowiska, ale $wiadomym,
refleksyjnym i aktywnie zmieniajacym je podmiotem (Bandura, 1997). Przekonanie
o wlasnej skutecznosci mozna zdefiniowa¢ jako wiare we wlasng zdolno$é do
aktywizacji zasobow poznawcezych, woli i kierunku dzialania niezbednych do sprostania
okreslonym wymogom sytuacji (Wood i Bandura, 1989). Jest to wiec przeSwiadczenie,
ze jednostka posiada dyspozycje ikompetencje, dzieki ktéorym moze podolac
okres§lonym wyzwaniom (Bandura, 1977). Generalnie moéwigc — to przekonanie
o posiadaniu zdolno$ci do wywierania wplywu na istotne zdarzenia w swoim zyciu
(Bandura, 1997).

Przekonanie o wlasnej skuteczno$ci obejmuje zlozone procesy poznawcze,
afektywne, motywacyjne i selekcyjne, ktore uruchamiaja dzialania ukierunkowanych na
osiagniecie okreslonego celu (Bandura, 1997). Co wiecej, nie decyduje ono wylacznie
o tym, czy zostang zainicjowane zachowania zwigzane z radzeniem sobie, ale rowniez
w jaki sposob zostanie rozlozony wysilek i jak dlugo bedzie on utrzymywany (Bandura,
1997). Wedlug Bandury (1977) Zrodlami przekonania o wlasnej skutecznosci sa:
a) doswiadczanie mistrzostwa w dzialaniu (mastery experiences), b) doswiadczenia

zastepcze (vicarious experiences) oparte na procesach modelowania, c¢) perswazja
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stowna (verbal persuasion), a takze d)pobudzenie psychosomatyczne (emotional
arousal).

Bandura (1977) odréznia oczekiwanie dotyczace wlasnej skutecznos$ci (efficacy
expectations) od oczekiwania dotyczacego wyniku (outcome expectations). To ostatnie
definiuje sie jako zalozenie, ze dane zachowanie doprowadzi do okreslonych rezultatow.
Oczekiwanie skuteczno$ci natomiast to przekonanie jednostki, ze bedzie ona w stanie
skutecznie zrealizowa¢ zachowanie niezbedne do wywolania zakladanych rezultatow.
Tak wiec jednostka moze byé przekonana, ze dany sposéb dzialania spowoduje
okreslony rezultat, ale moze watpi¢ w to, ze bedzie w stanie podja¢ owo dzialanie.

Wedlug Bandury (1977) przekonanie o wlasnej skutecznoSci ma trzy wymiary:
a) poziom (level), b) site (strength) i c) ogo6lnos¢ (generality). Pierwszy z nich, odnosi
sie do stopnia trudno$ci zadania i zwigzanego z tym poczucia poradzenia sobie z nim.
Sila wyraza pewien poziom pewnoSci i zaufania do posiadanych przez siebie
umiejetnosci. Natomiast ogolnosé ,wiaze sie z wieloScia réznych mozliwych sytuacji,
wsrod ktorych sytuacje specyficzne moga wymagacé szczegdlnych kompetencji
kontrolnych” (Juczynski, 2000, s. 14). Tak wiec przekonanie o wlasnej skutecznosci
moze mie¢ charakter ogblny (general), odnoszacy sie do wiedzy o efektach wlasnego
dzialania w sytuacjach waznych dla Ja oraz specyficzny (specific), a wiec dotyczacy
konkretnej dziedziny lub nawet czynnosci (Bandura, 1997). Im bardziej specyficzne,
odnoszace sie do konkretnej dziedziny dzialalno$ci, przekonania, tym lepiej pozwalaja
przewidywa¢ efekty dzialania (Juczynski, 2000).

W badaniach prowadzonych na gruncie psychologii pracy, uzywa sie terminu
occupational self-efficacy (Rigotti i in., 2008; Schyns i von Collani, 2002), ktory jest
okreSlany jako przekonanie jednostki o posiadaniu zdolno$ci lub kompetencji
niezbednych do pomyslnej realizacji swoich obowigzkéw i zadan w pracy. Bandura
(1997) wskazuje, ze pracownicy o wysokim oczekiwaniu wlasnej skuteczno$ci:
a) wybieraja sobie ambitne cele i wytrwale daza do ich osiagniecia, b) po$wiecaja nauce

nowych umiejetnoSci wiecej czasu iwysitku, c)silnie angazuja sie w wykonywanie
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swoich zadan d) oraz gleboko wierza, ze ich dzialania zakoncza sie sukcesem. Bandura
(1997) utrzymuje tez, ze zwiazek miedzy aspiracjami a osobistymi dokonaniami ma
charakter samowzmacniajacy — realizacja jakiego§ ambitnego zamierzenia podnosi
poziom przekonania o wlasnej skutecznoéci, co przeklada sie na wyznaczanie sobie
coraz ambitniejszych celow, a nawet na aktywne poszukiwanie sytuacji zwigzanych
z wyzwaniami (zob. podrozdzial ,4.4. Zasoby osobiste a zasoby w pracy — spirale
wzajemnego wplywu”). Ponadto pracownicy o wysokim przekonaniu o wlasnej
skutecznoéci w pracy generalnie mniej my$la o pracy zawodowej w czasie wolnym,
dzieki czemu latwiej jest im ,,oderwac sie” od pracy (detach from work) i efektywnie

wypoczaé (Clauss i in., 2021; Rigotti i in., 2008).

4.3. Twardo$¢ psychiczna w pracy (twardos$¢ zawodowa)

W 1979 roku Suzanne C. Kobasa (1979) zainspirowana: zalozeniem Selyego (1956)
o istnieniu roé6znic indywidualnych w odpowiedzi na stres, teoria oceny poznawczej
(cognitive appraisal) w sytuacjach stresu (Lazarus, 1966), konceptem ,kompetencji”
(competence) White'a (1959), etapem dazen propriacyjnych (propriate striving)
w koncepcji rozwoju osobowosci (Allport, 1955), ideami psychologéw egzystencjalnych
(np. Maddi, 1975) oraz wynikami badan wtasnych (Kobasa, 1979) wprowadzila do
literatury psychologicznej konstrukt ,twardoSci psychicznej” (hardiness lub hardy
personality). Koncepcja ta spotkala sie z duzym zainteresowaniem psychologow
klinicznych i zdrowia, m.in. dlatego, ze dobrze wpisywala sie w toczaca sie dyskusje na
temat regulacyjnej roli zmiennych osobowo$ciowych w relacji stres-zdrowie (Cieslak
i buszczynska, 2002).

Termin ,twardo$¢ psychiczna” mozna zdefiniowaé jako uogoélniona zdolnosé do
wykorzystywania wewnetrznych (tj. poznawczych, emocjonalnych i behawioralnych)
oraz zewnetrznych (tj. Srodowiskowych) zasobéw w celu optymalnego funkcjonowania

(optimal functioning), nawet w trudnych okoliczno$ciach, oraz utrzymania dobrego
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stanu zdrowia (Hobfoll, 1989; Kobasa i Puccetti, 1983; Sheard i Golby, 2010). Innymi
slowy, jest to ,konstelacja cech osobowosci, ktore funkcjonuja jako zas6b odpornosci
(resistance resource) w zetknieciu ze stresujgcymi wydarzeniami zyciowymi” (Kobasa
iin., 1982, s. 169). NajproSciej rzecz ujmujgc, jest to egzystencjalna odwaga do
osobistego rozwoju pomimo niesprzyjajacych okolicznosci (Maddi, 2013).

Twardos¢ to ,wielowymiarowy konstrukt osobowos$ci” (multifaceted personality
construct, Carver, 1989), ktory wedlug Kobasy (1979) sklada sie z trzech wymiaréw:
wyzwania (challenge), kontroli (control) i zaangazowania (commitment). Pierwszy
znich, czyli wyzwanie, to rodzaj energii zyciowej, ktora sprawia, ze przeszkody
sq postrzegane nie jako przeszkody, ale mozliwos$ci rozwoju osobistego. Kontrola
oznacza poczucie autonomii izdolno$ci wplywania na wlasne zycie. Zaangazowanie
natomiast to poczucie stusznosci i sensownosci dzialann podejmowanych w waznych
obszarach zycia, takich jak religia/duchowo$é, rodzina, polityka i praca zawodowa.

Cho¢ badacze poczatkowo operowali zgeneralizowana koncepcja twardoSci
(Kobasa, 1979; Kobasa i in., 1982), z czasem zaczeli zauwazac, ze, podobnie jak
w przypadku innych rodzajow zasobow osobistych, twardos¢ nie jest tylko ogolna
zmienna osobowoSciowa, ale moze przybiera¢ specyficzne formy w okreslonych
obszarach funkcjonowania czlowieka, takich jak: zdrowie (Pollock i Duffy, 1990), sport
(Jaenes Sanchez i in., 2008), rodzicielstwo (Soheili i in., 2021), wojskowos$¢ (Adler
i Dolan, 2006), edukacja wyzsza (Benishek i Lopez, 2001), itd..

W badaniach prowadzonych na gruncie psychologii pracy i organizacji stosuje sie
termin ,twardo$¢ zawodowa” (occupational hardiness; Moreno-Jiménez i in., 2014),
ktory mozna zdefiniowaé jako wzorzec postaw i strategii pobudzajacych jednostke do
postrzegania stresujacych sytuacji w pracy jako mozliwych do kontrolowania, wartych
radzenia sobie z nimi oraz przyczyniajacych sie do rozwoju zawodowego i ksztaltowania
odpornosci psychicznej (mental toughness) (Lucefio-Moreno i in., 2020). Metaanaliza
Eschlemana iin. (2010) pokazuje, ze twardo$¢ jest istotnym predyktorem:

zaangazowania w pracy (p =,44, k= 2, N=359), oddania sie swojej profesji [(job
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involvement) p = ,12, k = 2, N = 227)], wydajnoSci [(job performance) p = ,26, k = 5,
N =676)], satysfakcji z pracy (p=,45 k= 10, N=2 609), rozwoju osobistego
[(personal growth) p = ,45, k = 3, N =382)] isatysfakcji z zycia (p = ,58, k= 6,
N =1070).

Wyjaséniajac mechanizmy kryjace sie za pozytywnym wplywem twardo$ci na jako$é
pracy i zdrowie, mozna wskaza¢ tu na interakcje czynnikéw temperamentalnych,
poznawczo-afektywnych i behawioralnych. Eisenberg i in. (2010) utrzymuja, ze osoby
odporne psychicznie (resilient people) cechuje relatywnie niska reaktywnos$¢é
fizjologiczna i behawioralna, pozytywna afektywnos$é¢/surgencja (surgency) oraz wysoka
kontrola wysitkowa (effortful control) (Eisenberg iin., 2010). Biorac pod uwage
mechanizmy poznawcze, warto wskaza¢ tu na wysoka elastyczno$¢é poznawcza
(cognitive flexibility), ktora poprzez tzw. system mapowania (mapping system), pozwala
na wybor takiego trybu przetwarzania informacji, ktéry spowoduje bardziej adaptacyjna
reakcje (emocjonalng i behawioralng) na trudna sytuacje lub wydarzenie (Parsons i in.,
2016). Osoby twarde potrafia rowniez regulowaé¢ emocje, co oznacza, ze sa w stanie
(przy wspotudziale poznawczego przetwarzania informacji) utrzymywac¢ lub modulowaé
emocje w zalezno$ci od wybranego celu (Cole i in., 2004), a takze stosunkowo szybko
ynaprawi¢ swoj nastroj” (mood repair) po do$wiadczeniu negatywnej sytuacji (Caldwell
i Shaver, 2012). Wyniki badan (Eschleman i in., 2010) pokazuja rowniez, ze osoby
twarde czeSciej wybieraja aktywne strategie radzenie sobie (tj. rozwigzywanie
problemoéw, przeformulowanie znaczenia problemu czy poszukiwanie informacji), co
w polaczeniu z postrzeganiem stresorow jako mozliwych do kontrolowania — przektada

sie na wyzsze zaangazowanie w pracy (Kaiseler i in., 2014).

4.4. Zasoby osobiste a zasoby w pracy — spirale wzajemnego wplywu

Zasoby osobiste moga bezposrednio wplywa¢ na dobrostan pracownikow, ale moga

tez moderowa¢ lub mediowaé relacje miedzy zasobami w pracy a dobrostanem
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pracownikow (Bakker i Demerouti, 2014). Przykladowo, Salminen i jej
wspolpracowniczki (2014) na grupie 747 finskich menedzeréow pokazaly, ze optymizm
moderuje zwigzek pomiedzy kontrolg pracy a poSwieceniem sie jej (dedication). Virga
i Bota (2014) na grupie 64 rumunskich pracownikow przedsiebiorstwa IT pokazaly, ze
umiejetno$¢ poznawczego przewarto$ciowania (cognitive reappraisal) moderuje
relacje miedzy wsparciem spolecznym w miejscu pracy a afektywnym przywigzaniem
do organizacji (affective commitment). W przytoczonych wynikach badan (Salminen
iin., 2014; Virga i Bota, 2014) zasoby osobiste buforowaly wplyw niskiej kontroli pracy
i slabego wsparcia spolecznego, pozwalajac pracownikom na pozostanie
zaangazowanymi i zwigzanymi ze swoja organizacjag. Uwypukla to jeszcze jedna
wladciwo$¢ zasobdéw osobistych, polegajaca na tym, ze oddzialuja one na sposob
postrzegania cech pracy (Bakker i Demerouti, 2014). Przykladowo, w badaniach
Mockallo i Widerszal-Bazyl (2021) kapital psychologiczny (psychological capital,
PsyCap) przewidywal postrzeganie wymogoéw pracy w kategoriach stresoréw-wyzwarn.

Je$li chodzi o efekty mediacyjne, w badaniach przeprowadzonych na grupie
2 758 chinskich nauczycieli akademickich (Han i in., 2020), samoskuteczno$c
nauczycieli (teacher efficacy) posredniczyla w zwigzku miedzy zasobami pracy
a zaangazowaniem, a takze wzwiazku miedzy wymaganiami-wyzwaniami (challenge
demands) azaangazowaniem. Zkolei w badaniach na grupie 1 313 chilijskich
pracownikow publicznego sektora ustugowego (Quifiones i in., 2013), psychologiczne
upodmiotowienie (psychological empowerment) mediowalo zwigzek miedzy
autonomia w wykonywaniu zadan (task autonomy), wykorzystaniem umiejetnosci
(skill utilization) i wsparciem od przelozonych azaangazowaniem. Natomiast
w badaniach na grupie 836 chinskich lekarzy (Yang i in., 2020), kapitat psychologiczny
(psychological capital, PsyCap) mediowal relacje miedzy postrzeganym wsparciem
organizacyjnym a zaangazowaniem.

Szereg badan wskazuje ponadto, ze zasoby osobiste i zasoby pracy nieustannie

wchodza ze soba w interakcje, tworzac, wspomniane juz, spirale wzrostu (gain spiral)
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(Salanova i in., 2010). Taka dynamiczna relacja miedzy zasobami jest zgodna z teorig
zachowania zasobow Hobfolla (2014), zgodnie z ktoéra poszczegbdlne rodzaje zasobéw
wzajemnie na siebie oddziatluja, prowadzac w rezultacie do powiekszenia ogo6lnej puli
zasobow czlowieka. W kontekécie pracy, moze to oznaczaé, ze gdy dostepne sg zasoby
organizacyjne, pracownicy lepiej radza sobie z wymaganiami pracy, przez co buduja
wlasne zasoby osobiste — np.: samoocene, przekonanie o skutecznosci lub optymizm.
Jednak to nie koniec cyklu, bowiem pracownicy, ktorzy sa dowarto$ciowani, przekonani
o posiadaniu wysokich kompetencji i z optymizmem patrzacy w przyszlo§¢ tworza
bogate w zasoby $rodowisko pracy, czyli np.: dostarczaja wiecej wsparcia innym
wspolpracownikom, daja im na wieksze poczucie autonomii i stwarzaja lepsze
mozliwoéci rozwoju. W konsekwencji wystgpienia obydwu sekwencji zdarzen
prawdopodobnym ich rezultatem bedzie wzrost zaangazowania w pracy (Baka, 2013).
Empiria to potwierdza — przykladowo: Xanthopoulou i in. (2009) w badaniach
longitudinalnych na duzej probie 1121 pracownikdéw branzy elektrotechnicznej
i elektrycznej pokazali, ze zasoby $rodowiska pracy (poziom autonomii, coaching,
dostepno$¢ informacji zwrotnej oraz mozliwos$ci rozwoju) poprzez zasoby osobowe
(przekonanie o wlasnej skutecznos$ci, samoocene i optymizm) oddzialywaly na
zaangazowanie w pracy, to za$ zwrotnie wplywalo na zasoby $rodowiska pracy i zasoby
osobiste. Podobne wyniki przynioslty dwufalowe studia (two-wave study) zespotu
Salanovy (2006) na grupie 258 hiszpanskich nauczycieli, w ktorych za pomoca
modelowania strukturalnego (SEM) zademonstrowano, ze wsparcie spoleczne, klimat
organizacyjny i jasno$¢ celow organizacyjnych poprzez wzrost poczucia wlasnej
skutecznosci prowadzily do wzrostu zaangazowania w pracy, a te zwrotnie wplywalo na
wymienione zasoby spoleczno-organizacyjne oraz zasoby osobiste nauczycieli. W innym
dwufalowym podluznym badaniu eksperymentalnym (two-wave longitudinal
experimental study) na grupie 110 hiszpanskich studentéow, zespol naukowy Llorens
(2007) pokazal, ze dostepno$¢ zasobéw zadaniowych (tj. kontroli czasu i metody), za

posérednictwem przekonan o wlasnej skutecznosci (efficacy beliefs), zwiekszala

66



zaangazowanie w pracy, ktore zwrotnie intensyfikowalo poczucie samoskutecznos$ci
oraz percepcje dostepnych zasobéw zadaniowych. Z kolei Guglielmi i in. (2019)
w dwufalowym badaniu podluznym (two-wave longitudinal study) na grupie
60 wtoskich pracownikéw stuzby zdrowia, pokazali, ze mozliwo$ci uczenia sie (learning
opportunities) i twardo$¢ psychiczna (hardy personality) przekladaly sie na wyzsze
zaangazowanie w pracy, ktore zwrotnie zwiekszalo mozliwosci dostrzegania okazji do
uczenia sie nowych rzeczy i poziom ,twardej osobowosci”.

Tak wiec spirale wzrostu, dzialajac w myS$l zasady ,pozytywnos$¢ buduje

29

pozytywno$¢” (Fredrickson, 2004), przyczyniaja sie do tworzenia calego bogactwa
zasobow (Hobfoll, 1989), ktoére przekladaja sie na prosperowanie pracownikow i catych

organizacji.
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CZESC EMPIRYCZNA

5. Cel badan i hipotezy badawcze

5.1. Cel badan i jego uzasadnienie

Celem przedstawionej rozprawy doktorskiej jest ustalenie, w jaki sposéb zasoby
wystepujace w Srodowisku pracy (organizacja) i zasoby osobiste (czlowiek) wigza sie ze
soba oraz okreSlenie mechanizmu zalezno$ci miedzy tymi zmiennymi — zbadanie czy
zasoby osobiste mediuja efekt zasobow organizacyjnych na zaangazowanie w pracy.

Jak sygnalizowano we wstepie, problematyka podjeta w badaniach wlasnych byla
juz przedmiotem analiz innych autoréw (Chaudhary i in., 2012; Corso-de-Zuiiga i in.,
2020; Hentrich i in., 2017; Llorens i in., 2007; Mazzetti i in., 2019, 2021). W analizach
tych potwierdzono zar6wno bezposredni zwigzek miedzy zasobami organizacyjnymi
izaangazowaniem (Mazzetti i in., 2021), jak réwniez posredniczaca role zasobow
osobistych (Chaudhary i in., 2012; Corso-de-Zuiiga i in., 2020; Hentrich i in., 2017;
Llorens i in., 2007; Mazzetti i in., 2019).

Niniejsze badania charakteryzuja sie jednak pewna oryginalnoScia i podejmuja
kwestie, ktore nie byly dotad eksplorowane. Po pierwsze, zastosowano w nich
zagregowane wskazniki zasobo6w w pracy odnoszace sie do trzech obszaréw: a) zadan
pracowniczych, b) relacji kolezeniskich i c¢) przywodztwa. Uwzglednianie w empirii tak
szerokiego repertuaru zasobow jest podejSciem relatywnie rzadko spotykanym (Bakker
i Demerouti, 2018; Berthelsen i in., 2018). Po drugie, do badan wlasnych wlaczono
roOwniez zmienne w postaci zasobow osobistych, ktore do roku 2007 (Xanthopoulou
iin., 2007) byly pomijane w analizach naukowych tworcéw teorii JD-R (Demerouti
iin., 2001). Po tym czasie badacze zaczeli je uwzgledniaé w swoich studiach, ale ich
uwaga skupila sie prawie wylacznie na przekonaniu o wlasnej skutecznodci

i konstruktach tresciowo z nim powigzanych, takich jak np. samoocena lub optymizm
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(Huang i in., 2016). Kolejnym ograniczeniem jest ,ulotna” natura wymienionych
zasobow — na skutek duzej podatnosci na wplywy srodowiskowe, cechuje je intensywna
zmienno$¢ w czasie (van den Heuvel i in., 2010). Doprecyzowujgc — w wyniku
oddzialywania rbéznych cech pracy, zasoby te moga by¢ latwo wyczerpywane, ale
i uzupeliane (Hobfoll, 2002). Przykladowo: badania dzienniczkowe pokazaly, ze
poziom wlasnej skuteczno$ci fluktuuje z dnia na dzien, w zaleznosci od wielko$ci
dostepnych zasobow w pracy (Xanthopoulou i in., 2009b) oraz do§wiadczanych w niej
emocji (Xanthopoulou i in., 2012). Wlaczona do badan wilasnych tzw. twardo$¢
psychiczna (hardiness; Kobasa, 1979), wskazywana jest jako bardziej stabilny zasob
osobowo$ciowy (Sammons i in., 2007; Sudom i in., 2014), dlatego interesujace jest to,
czy podlega ona podobnym oddzialywaniom ze strony $rodowiska pracy, jak inne —
mniej trwale w czasie — rezerwuary. Zaleta badan wilasnych jest rowniez wlaczenie do
nich zasob6w osobistych w formie specyficznej, tj. zredukowanych do kontekstu
organizacyjnego. Okazuje sie bowiem, ze zasoby odnoszace sie do konkretnej dziedziny
dzialalnosci czlowieka (np. pracy), pozwalajg trafniej przewidywac efekty dzialania w tej
dziedzinie (Laguna, 2006; Salanova i in., 2002). Walorem niniejszej rozprawy jest
rowniez zaprojektowanie kompleksowego modelu zaangazowania w pracy -—
obejmujacego zaré6wno zasoby $rodowiska pracy, jak i zasoby osobowoS$ciowe.
To holistyczne podejScie jest zgodne z teorig zachowania zasobéw (Conservation of
Resources, COR) Hobfolla (2006), ktora zaklada, ze ludzie posiadajacy zasoby sa
bardziej zdolni do osiggania zyskow — a tym samym — do pomnazania wlasnych
zasobow. Autor (Hobfoll, 2014) posluguje sie nawet pojeciem ,karawan zasobow”
(resource caravans) do opisania fenomenu spirali wzajemnych pozytywnych wplywow
miedzy ro6znymi grupami zasoboéw (positive gain spirals, Hakanen iin., 2008).
Zalozenie o holistycznoSci modelu zaangazowania w pracy w badaniach wlasnych,
bazuje rowniez na teorii poszerzania umystu i budowy zasobow (the broaden-and-build
theory of positive emotions) Fredrickson (2004), wedlug ktérej pozytywne emocje, za

posrednictwem wzbogacenia sposobow mysSlenia idzialania, przyczyniaja sie do
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rozbudowy zasobow osobistych i spolecznych. Wartos$cia dodana badan wiasnych jest
rowniez ich podluzny charakter. Okazuje sie bowiem, ze badania longitudinalne
z wlaczeniem w nie zasobow pracy i zasobow osobowos$ci pracownika — w Polsce —
wciaz naleza do rzadkos$ci (np. Baka i in., 2022). Z metodologicznego punktu widzenia
stosowanie badan poprzecznych (cross-sectional) w eksploracji zjawisk zwigzanych
z motywacja/napieciem, produktywnoscia i dobrostanem pracownikéw budzi pewne
kontrowersje (Rindfleisch i in., 2008; Taris i Kompier, 2003). Ot6z badania poprzeczne
krytykuje sie za to, ze pomiaru réznych czynnikow zwigzanych z praca oraz ich
nastepstw organizacyjnych/zdrowotnych dokonuje sie w tym samym czasie
(jednorazowo), przez co ocena tych czynnikow czesto jest znieksztalcana przez
saktualne” samopoczucie os6b badanych (Wang i Cheng, 2020). W badaniach
podhuznych czynniki oddzialujace w sSrodowisku pracownika oraz ich skutki dla jego
zdrowia i wydajno$ci mierzone sa w odstepstwie czasowym — np.: kilku miesiecy lub
kliku lat (Abbad iCarlotto, 2016). Takie badania pozwalaja na dokladniejsze
uchwycenie dynamiki zmian badanych zjawisk, a takze w znacznym stopniu stwarzaja
mozliwo$ci do formulowania wnioskow o charakterze przyczynowo — skutkowym (Taris
i Kompier, 2014). Badania tego typu sa szczegoblnie przydatne w przypadku badan nad
dobrostanem i zdrowiem w pracy, gdyz wystepujace warunki pracy i ich skutki cechuja
sie duza zmienno$cia w czasie, za§ badania podluzne ulatwiaja ,uchwycenie” tejze
dynamiki (Bakker i Demerouti, 2017; Hakanen i in., 2008). W badaniach
przeprowadzonych na potrzeby niniejszej rozprawy wzieli udzial respondenci
zatrudnieni w sektorze uslug. Warto odnotowa¢, ze w Polsce, podobnie jak w innych
krajach $wiata, zauwazalny jest systematyczny wzrost pracownikoéw trzeciego sektora
(ushug), co przeklada sie na rozwdj gospodarczy (Stoma, 2012). Niestety, pracownicy
sektora uslug, zwlaszcza spolecznych, narazeni sa w sposdb szczegblny na stres
zawodowy i korozje zaangazowania (Oginska-Bulik, 2008; Staszewska, 2020). Jedna
ztakich grup sa urzednicy administracji publicznej, ktorzy — konfrontujac sie

z problemowymi zachowaniami interesantow, niesatysfakcjonujacym wynagrodzeniem
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i niskim prestizem spotecznym swojego zawodu — moga stopniowo traci¢ zapat do pracy
(Misztela, 2018). To wlasnie ta grupa zawodowa wzieta udzial w ostatnim — trzecim
badaniu przeprowadzonych na potrzeby tej dysertacji. To réwniez stanowi wartosc
dodang, poniewaz zaangazowanie polskich urzednikéw wciaz pozostaje zjawiskiem

niedostatecznie zbadanym (np. Gigol i Sypniewska, 2017).

5.2. Hipotezy badawcze

Hipotezy badawcze sformulowano, przede wszystkim, w oparciu o dwie wplywowe,
potwierdzone empirycznie, teorie wyjasniajace mechanizmy zaangazowania w pracy.

Pierwsza z nich jest teoria zachowania zasobéw (Conservation of Resources, COR)
Hobfolla (2006), zgodnie z ktoéra ludzie zdobywaja, zachowuja i bronia cenionych
zasobow, celem optymalnej adaptacji do Srodowiska. Wedlug Hobfolla (2014) osoby
posiadajace wiekszy pakiet zasobéw sa mniej narazone na ich utrate, a nawet
usposobione do ich pomnazania. Dzieje sie tak, poniewaz zasoby ,,podrézuja w grupach
albo karawanach” (travel in packs, or caravans), synergistycznie na siebie oddziatuja
itworza spirale zyskow (gain spiral; Hobfoll i in., 2018). W metaanalizie badan
podluznych przeprowadzonych przez zesp6l Lesenera (2018) to wiaénie modele
zakladajace wzajemne zaleznoSci (reciprocal assumptions) miedzy cechami pracy
a dobrostanem uzyskaly najlepsze dopasowanie do danych, a zasoby w pracy
w pomiarze I. okazaly sie silnym predyktorem zasob6w w pracy w pomiarze II. (§ = ,55,
p <,001). W zwiazku z tym, ze ,pozytywnos$¢ buduje pozytywnos¢” (Fredrickson, 2004;
Hobfoll, 2014) zasob6w nie nalezy bada¢ w izolacji, ale agregowal je ze soba.
Przykladem takiego dzialania jest typologia zasobow zaproponowana przez Berthelsen
ijej wspdlpracownikow (2018), ktérzy wyroznili trzy obszary pracy, a mianowicie:
a) zadania, b)relacje interpersonalne (kolezenskie) ic) przywoddztwo. Typologia ta

zostala wykorzystana w badaniach wtasnych.
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Druga teoria, ktora stala sie baza do sformulowania ponizszych hipotez jest teoria
wymagania w pracy-zasoby (JD-R theory; Demerouti iin., 2001). Zgodnie z JD-R
zasoby, awiec ,dobre rzeczy” (,good things”), sa najwazniejszym predyktorem
zaangazowania w pracy (Schaufeli, 2017). Potwierdza to empiria — metaanaliza zespolu
naukowego Mazzetti (2021) wykazala relatywnie wysokie korelacje miedzy ré6znymi
grupami zasoboéw a zaangazowaniem (od r = ,36 do r = ,48). Optymalny poziom
zasobow (ale réwniez wymagan) uruchamia tzw. proces motywacyjny (motivational
process), ktory prowadzi do zaangazowania i jego pozytywnych nastepstw
organizacyjnych/zdrowotnych (Schaufeli i Taris, 2014). Cho¢ poczatkowo tworcy teorii
JD-R (Demerouti i in., 2001) nie zwracali uwagi na role zasobow osobistych
w $rodowisku pracy, po roku 2007 (Xanthopoulou i in., 2007) staly sie one integralng
czeScia tej teorii (Bakker i Demerouti, 2014). Badacze dowiedli, ze zasoby osobiste
moga bezposrednio wplywa¢ na dobrostan pracownikéw (np. Eschleman iin., 2010),
ale moga tez moderowa¢ (Salminen i in., 2014; Virga i Bota, 2014) lub mediowa¢ (Han
iin., 2020; Yang i in., 2020) relacje miedzy zasobami w pracy a dobrostanem
pracownikow. Przeglad wynikow badan dokonany przez autora tej dysertacji wskazuje
na to, ze efekt mediacyjny zasobéw osobistych jest czeSciej raportowany przez badaczy
niz efekt moderacyjny.

W oparciu o: dwie przedstawione powyzej teorie, tj. COR (Hobfoll, 2006) i JD-R
(Demerouti i in., 2001), metaanalizy zespoléw Mazzetti (2021) i Eschlemana (2010)
wskazujace na relatywnie silne korelacje miedzy zasobami a zaangazowaniem, a takze
wyniki badan wskazujace na posrednictwo zasobow osobistych w relacji miedzy
zasobami w pracy a zaangazowaniem (Chaudhary i in., 2012; Corso-de-Zuiiga i in.,
2020; Hentrich i in., 2017; Llorens i in., 2007; Mazzetti i in., 2019), postawiono

nastepujace hipotezy badawcze:
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H1: Zasoby zadaniowe bedg istotnie i pozytywnie korelowaé z zaangazowaniem w pracy.
H2: Zasoby interpersonalne beda istotnie i pozytywnie korelowaé¢ z zaangazowaniem
W pracy.

H3: Zasoby przywodztwa beda istotnie i pozytywnie korelowaé z zaangazowaniem
W pracy.

H4: Poczucie wlasnej skuteczno$ci w pracy bedzie istotnie i pozytywnie korelowac
Z Zaangazowaniem w pracy.

Hs: Twardo$é zawodowa bedzie istotnie i pozytywnie korelowa¢ z zaangazowaniem
W pracy.

H6: Przekonanie o wlasnej skuteczno$ci w pracy bedzie mediowaé zwigzek miedzy
zasobami zadaniowymi a zaangazowaniem w pracy.

H7: Przekonanie o wlasnej skuteczno$ci w pracy bedzie mediowaé¢ zwiazek miedzy
zasobami interpersonalnymi a zaangazowaniem w pracy.

H8: Przekonanie o wlasnej skuteczno$ci w pracy bedzie mediowaé zwiazek miedzy
zasobami przywodztwa a zaangazowaniem w pracy.

Hog: Twardo$¢ zawodowa bedzie mediowaé¢ zwigzek miedzy zasobami zadaniowymi
a zaangazowaniem w pracy.

Hio: Twardo$¢ zawodowa bedzie mediowaé¢ zwiazek miedzy zasobami
interpersonalnymi a zaangazowaniem w pracy.

Hi11: Twardo$¢ zawodowa bedzie mediowaé¢ zwigzek miedzy zasobami przywodztwa

a zaangazowaniem w pracy.

Hipotezy 1-5 zostaly zweryfikowane w badaniu poprzecznym (Badanie 2), przy
uzyciu analiz korelacji r-Pearsona, natomiast hipotezy 6-11 weryfikowano w badaniu
podluznym, z 10-miesieczng przerwa miedzy pomiarami (Badanie 3), przy uzyciu
modelowania rownan strukturalnych (SEM). Przy weryfikacji hipotez 6-11 najpierw
sprawdzono struktury czynnikowe zasobéw w pracy, zasobow osobistych

i zaangazowania, a nastepnie, w jednym modelu strukturalnym, testowano zalozenia
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o mediacyjnej roli wlasnej skutecznosci i twardosci psychicznej. Badania weryfikujace
postawione hipotezy, zostaly poprzedzone badaniem walidacyjnym (przeprowadzonym
w dwoch etapach, na dwoch grupach badawczych — Badanie 1), majacym na celu ocene
psychometrycznych wlasciwo$ci dwodch narzedzi do pomiaru poziomu zasobow
osobistych — Krétkiej Skali Samoskutecznosci w Pracy (SVOSES) (Rigotti i in., 2008)
oraz Kwestionariusza Twardosci Zawodowej (OHQ) (Moreno-Jiménez i in., 2014) —

tak, aby mozna bylo wykorzysta¢ je w dalszych etapach tworzenia dysertacji.

6. Badanie 1

Badanie 1 sluzylo walidacji dwoch narzedzi pomiaru — Kroétkiej Skali Przekonan
o Wiasnej Skutecznosci w Pracy SVOSES (Rigotti i in., 2008) oraz Kwestionariusza
Twardosci Zawodowej OHQ (Moreno-Jiménez iin., 2014). Badanie przeprowadzono
w 2 etapach, na 2 grupach osob badanych. Pierwszy etap badan mial charakter
poprzeczny (cross-sectional study) i shluzyl oszacowaniu trafnoSci czynnikowej
i teoretycznej oraz zgodnoSci wewnetrznej walidowanych narzedzi — SVOSES (Rigotti
iin., 2008) oraz OHQ (Moreno-Jiménez i in., 2014). Drugi etap badan, o charakterze
podluznym, obejmowal 2 pomiary (z 8-miesieczng przerwa miedzy nimi) i shuzyl
oszacowaniu stabilno$ci czasowej (test-retest) polskich wersji tych narzedzi. Adaptacja
tych dwoch narzedzi umozliwila pomiar specyficznych zasobéw osobistych w Badaniach
21is3.

Badania walidacyjne zostaly przeprowadzone w ramach projektu naukowego
»~Monitoring psychospolecznych warunkéw pracy, zdolnosci do pracy i dobrostanu
psychicznego”, finansowanego ze Srodkow Narodowego Centrum Badan i Rozwoju
(NCBiR), ktorego kierownikiem byl promotor niniejszej pracv — dr hab. Lukasz Baka.
Na podstawie wynikow badan walidacyjnych, opublikowano dwa artykuly naukowe pt.:
Polska adaptacja Krotkiej Skali Samoskutecznosci w Pracy (SVOSES) (Baka i Grala,

2022) w Medycynie Pracy oraz Polish Adaptation of the Occupational Hardiness
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Questionnaire (OHQ) (Grala i Baka, 2022) w Annals of Psychology. Obydwa artykuly
dostepne sa w wersji Open Access.

W ramach przygotowania tych artykulow, do autora rozprawy nalezaly nastepujace
zadania: opracowanie polskich wersji walidowanych narzedzi, przeglad literatury
przedmiotu (wraz z promotorem), przygotowanie danych do analizy statystycznej,

obliczenia statystyczne oraz tworzenie tekstu manuskryptoéw (wraz z promotorem).

6.1. Przygotowanie polskich wersji walidowanych narzedzi

Polskie wersje SVOSES i OHQ zostaly opracowane przez autora niniejszej pracy,
w uzgodnieniu z autorami wersji oryginalnej (Rigotti i in., 2008; Moreno-Jiménez i in.,
2014). Przy tlumaczeniu narzedzi postuzono sie metoda back translation. Najpierw
przettumaczono je za poSrednictwem internetowego biura tlumaczen z jezyka
macierzystego (niemieckiego dla SVOSES i hiszpanskiego dla OHQ) na jezyk polski.
Nastepnie ttumaczenie zostalo sprawdzone pod wzgledem poprawnosci jezykowej przez
filologa polskiego. Kolejnym krokiem bylo zwrotne przettumaczenie polskich wersji
narzedzi (odpowiednio na jezyk niemiecki i hiszpanski) dokonane przez dwujezyczna
osobe z wyksztalceniem psychologicznym. Wersje po retranslacji przestano do autoréow
w celu uzyskania opinii na temat réwnowaznos$ci wersji polskiej i oryginalnej.
Po zapoznaniu sie z wersjami narzedzi po retranslacji, zaréwno autorzy SVOSES, jak
i OHQ, zaakceptowali je i uznali za réwnowazne z wersjami oryginalnymi. Polskie

wersje SVOSES i OHQ zamieszczone sa w Zalgczniku 1.

6.2. Procedura badan i osoby badane

Pierwszy etap badan zostal przeprowadzony w okresie marzec—czerwiec 2020 roku,
na terenie 14 wojewodztw w Polsce, w 289 wylosowanych instytucjach (np.: szpitalach,

szkolach, bankach, lokalach wuslugowych), gdzie pracowaly osoby badane.
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Przeprowadzila je profesjonalna firma ankieterska, specjalizujaca sie w prowadzeniu
badan spolecznych. Badania mialy charakter kwestionariuszowy i odbywaly sie
w formie ,papier-otowek”, zzachowaniem zasad dobrowolnoéci i anonimowosci.
Badaniami objeto w sumie 1 315 0os6b — pracownikéw: ochrony zdrowia, o§wiaty i nauki
oraz ushug zwigzanych z obstuga klienta.

Ostatecznie do analizy — w przypadku walidacji skali SVOSES (Rigotti i in., 2008)
wlaczono 1261 osob (po ,wyczyszczeniu” danych 2), w wieku 20-71 lat (M = 43,92).
Wérdd nich bylo 72% kobiet i 28% mezczyzn. Sredni staz pracy wynidst 19,6 roku.
W przypadku walidacji kwestionariusza OHQ (Moreno-Jiménez iin., 2014), badana
proba liczyla 1 212 0s6b (po ,,wyczyszczeniu” danych), w wieku 20-71 lat (M = 44,04),
w tym 72% kobiet i 28% mezczyzn. Sredni staz pracy wyniost 19,75 roku.

W drugim etapie badan oszacowano stabilnos$ci test-retest — rownocze$nie — dla
polskiej wersji kwestionariusza SVOSES (Rigotti i in., 2008) i kwestionariusza OHQ
(Moreno-Jiménez i in., 2014). Badania zostaly przeprowadzone na grupie pracownikoéw
ushug zajmujacych sie sprzedaza, obstuga klienta i/lub doradztwem, zatrudnionych
w 40 wylosowanych organizacjach (np.: przedsiebiorstwach, bankach, marketach,
lokalach uslugowych), na terenie 12 wojewoddztw w Polsce. Badania realizowano
w schemacie badan podluznych, z 8-miesieczna przerwa miedzy pomiarami, przez
profesjonalng firme ankieterska. Pierwszy pomiar przeprowadzono w okresie
kwiecien—-maj 2020 roku, drugi za$§ w okresie luty—marzec 2021 roku. Badania mialy
charakter kwestionariuszowy i odbywaly sie w formie ,papier-otowek”, z zachowaniem
zasad dobrowolno$ci i anonimowosci. W pierwszym etapie (pomiar 1.) przebadano
400 pracownikow majacych bezposredni kontakt z klientem, z ktorych 205 (51%)
wypehilo kwestionariusze (tj. SVOSES i OHQ) po uplywie 8 miesiecy (pomiar 2.).
Po ,czyszczeniu” danych do analizy wlaczono wszystkie 205 oséb [wiek: 20-71 lat

(M = 40,25), plet: 66% kobiet i 34% mezczyzn, Sredni staz pracy: 17,6 roku].

2 czyszczenie” danych obejmowalo identyfikacje i usuniecie jednowymiarowych warto$ci
odstajacych [standardowych wynikéw (z-scores) > 3,29 oraz <—3,29] oraz wielowymiarowych
wartoSci odstajacych (oszacowanych z wykorzystaniem miary odleglo$ci Mahalanobisa)
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6.3. Narzedzia pomiaru

Poza przekonaniami o wlasnej skutecznosci w pracy oraz twardo$cia zawodows,
(mierzonymi przygotowanymi na potrzeby badan narzedziami SVOSES i OHQ), do
badan wlaczono takze zmienne kryterialne, shuzace oszacowaniu trafnosci teoretycznej
walidowanych narzedzi. Zmienne kryterialne objely: znaczenie pracy (meaning
of work), satysfakcje z pracy (job satisfaction), ogblne przekonanie o wlasnej
skutecznosci (self-efficacy), stres psychologiczny (psychological stress symptoms),
stres somatyczny (somatic stress symptoms) i wypalenie (burnout). Do ich pomiaru
wykorzystano Kopenhaski kwestionariusz psychospoteczny (COPSOQ II; Pejtersen i in.,
2010) w polskiej wersji (Baka, 2019), przeznaczony do pomiaru szeroko rozumianych
psychospotecznych warunkow pracy. Kwestionariusz ten zostal przettumaczony na
ponad 25 jezykow i byl walidowany w wielu krajach (Berthelsen i in., 2018), takze
w Polsce (Baka, 2019). Na potrzeby niniejszego artykulu wykorzystano 6 podskal tego
narzedzia: znaczenie pracy (3 pytania; a = ,65), satysfakcja z pracy (4 pytania; a = ,82),
przekonanie o wlasnej skutecznosci (6 pytan; a=0,88), stres psychologiczny
(4 pytania; a = ,82), stres somatyczny (4 pytania; a = ,71) i wypalenie zawodowe
(4 pytania; a = ,89). Wszystkie wykorzystane podskale COPSOQ II maja 5-stopniowa
skale odpowiedzi (od 1 — zawsze/prawie zawsze do 5 — nigdy/prawie nigdy).

Autor niniejszej rozprawy majac Swiadomos$é, ze rownoczesna walidacja dwoch
narzedzi psychometrycznych na tych samych grupach badanych oraz w oparciu o te
same zmienne kryterialne moze budzi¢ kontrowersje, szczegélowo odnosi sie do tego
sposobu postepowania w rozdziale ,,9. Omoéwienie wynikow badan” czesci ,DYSKUSJA

WYNIKOW BADAN WEASNYCH”).
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6.4. Psychometryczne wlasciwosci polskiej wersji Krotkiej Skali Samoskutecznosci

w Pracy (SVOSES)

W toku badan nad polska adaptacja skali SVOSES (Rigotti i in., 2008) oszacowano
jej nastepujace wlasciwosci psychometryczne: trafno$é czynnikowa (Tabele: 1 i 2),
trafno$¢ teoretyczna (construct validity) (Tabela 3), sp6jnosé wewnetrzna (Tabela 4)
oraz stabilno$c test-retest. Statystyki opisowe dla kazdej z pozycji wchodzacych w sklad
polskiej wers;ji tej skali zawarto w Zalgczniku 2.

W celu weryfikacji hipotezy o jednoczynnikowej strukturze tego narzedzia
w warunkach polskich, postuzono sie technika konfirmacyjnej analizy czynnikowej
(CFA). Jako metode szacowania (estimator) wybrano Unweighted Least Squares (ULS)
z poprawka odpornos$ciowa (robust correction) na szacowanie btedow standardowych.
Do oceny dopasowania analizowanych modeli wybrano nastepujace parametry:
stosunek (ratio) ¥2/df, pierwiastek Sredniokwadratowego bledu aproksymacji
(RMSEA), standaryzowang $rednia kwadratowa reszty (SRMR), wskazniki
porownawcze dopasowania: NFI, IFI, TLI oraz CFI.

Generalnie o dobrym dopasowaniu modelu do danych (good fit) $wiadcza
nastepujace wartoséci wskaznikow: x2/df < 2, RMSEA < ,06 i SMRM < ,08, CFI, TLI
iGFI >0,95 (Hu iBentler, 1999; Januszewski, 2011). Za warto$ci akceptowalne
(acceptable or reasonable fit) mozna natomiast uznaé: x2/df < 5, RMSEA <,08
iSMRM < ,10, NFI, IFI, TLI i CFI >0,90 (Hu i Bentler, 1999; Januszewski, 2011;

Schermelleh-Engel i in., 2003). W Tabeli 1 przedstawiono uzyskane wyniki.
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Tabela 1. Poczucie wiasnej skutecznosci w pracy - indeksy dopasowania

testowanego modelu (CFA; grupa 1. N = 1 261)

RMSEA

Model e df  p xe/df SRMR NFI IFI TLI CFI
(90% CI)

Jednoczynnikowy 9,98 9 ,35 1,11 ,00 (,00-,03) ,02 1,00 1,00 1,00 1,00
Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek $redniokwadratowego bledu aproksymacji;
SRMR = standaryzowana Srednia kwadratowa reszty; NFI — unormowany indeks dopasowania;
IFI — inkrementalny indeks dopasowania; TLI — indeks Tuckera Lewisa; CFI = por6éwnawczy
wskaznik dopasowania

Pomimo restrykcyjnych zalozen konfirmacyjnej analizy czynnikowej, model nalezy
oceni¢ jako bardzo dobrze dopasowany do danych. Stanowi to potwierdzenie
jednoczynnikowej struktury polskiej wersji SVOSES.

W toku dalszej analizy oszacowano ladunki czynnikowe (wspolczynniki regresji) dla
poszczegdlnych pozycji wehodzacych w sktad walidowanej skali (Tabela 2).

Tabela 2. tadunki czynnikowe pozycji polskiej wersji SVOSES [model
Jjednoczynnikowy; grupa 1. N = 1 261]
) Wartos§é

Pozycja Warto$¢ SE zZ p 95% CI

standaryzowana

Pozycja 1 1,00 0,00 1,00—1,00 ,83

Pozycja 2 0,99 0,02 65,91 <,001 0,96—1,02 ,83

Pozycja 3 1,03 0,02 64,15 <,001 1,00—-1,06 ,86

Pozycja 4 1,06 0,01 73,91 <,001 1,03—1,09 ,88

Pozycja 5 1,04 0,01 71,05 <,001 1,01-1,07 ,87

Pozycja 6 1,07 0,01 74,35 <,001 1,04—1,10 ,89

Nota. SE — blad standardowy wartoSci ladunku czynnikowego; Pozycja 1 — parametr staly
(skalowanie czynnika poprzez ustalenie ladunku czynnika); Warto§¢ — niestandaryzowana
warto§¢ ladunku czynnikowego/wspoétczynnika regresji; Warto§¢ standaryzowana —
standaryzowana wartoé¢ tadunku czynnikowego/wspoélczynnika regresji

Z Tabeli 2 wynika, ze wszystkie wskazniki silnie laduja jeden czynnik, poniewaz
kazdy z nich przekroczyt wartosé ,80, uznawang przez Shi i Maydeu-Olivares (2020) za

wysoka. To dodatkowo potwierdza (jedno)czynnikowa strukture walidowanego

narzedzia.
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Weryfikujac trafno$¢ teoretyczna polskiej wersji SVOSES - konstrukt
samoskuteczno$ci w pracy poddano analizie korelacyjnej (r Pearsona) ze zmiennymi
kryterialnymi: znaczenie pracy, satysfakcja z pracy, zgeneralizowane przekonanie
o wlasnej skuteczno$ci, stres psychologiczny, stres somatyczny i wypalenie. Wyniki

zaprezentowano w Tabeli 3.

Tabela 3. Wspoélczynniki korelacji Pearsona miedzy badanymi zmiennymi (grupa 1.

N =1261)
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Przekonanie o wlasnej
skuteczno$ci w pracy
Znaczenie pracy ,46%*% -
Satysfakcja z pracy 4 7FER ,55%** -
Przekonanie o wlasnej 47 g e 3
skutecznosci (og6lne) ’ ’ ’
Stres psychologiczny —,28%%% Q¥ FF g gRE% _ gg¥Ex -
Stres somatyczny —,33%**  _ go¥¥x  _ g@¥¥k  _ grEE¥ ,5Q*** -
Wypalenie —,28*** _’14%** _’30*%* —,36*** ,79*%* ,55%** _

Nota. *** p < ,001

Zalozenie o trafnoSci teoretycznej (zbieznej i roznicowej) tego narzedzia
potwierdzily istotne i pozytywne korelacje przekonania o wlasnej skuteczno$ci w pracy
ze: znaczeniem pracy, satysfakcjg z pracy, zgeneralizowanym przekonaniem o wlasnej
skutecznoéci oraz negatywne zwiazki ze: stresem psychologicznym, stresem

somatycznym oraz wypaleniem.
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Rzetelnos¢ walidowanego narzedzia szacowano za pomoca 2 metod — analizy
zgodno$ci wewnetrznej (pomiar na probie 1.) oraz metoda test—retest (pomiar na
probie 2.).

Miarami zgodno$ci wewnetrznej byly: a Cronbacha, polichoryczna a porzadkowa,
A-2 Guttmana, rzetelnos$¢ laczna (composite reliability — CR) oraz Srednia korelacja
miedzy pozycjami skali (average inter-item correlation). Warto$ci tych

wspolezynnikow przedstawiono w Tabeli 4.

Tabela 4. Wspélczynniki zgodnosci wewnetrznej polskiej wersji SVOSES (grupa 1.

N =1261)
Model a Cronbacha Polichoryczna a A-2 Guttmana  Rzetelnoéé laczna
(90% CI) porzadkowa (90% CI) (90% CI) (90% CI)
Jednoczynnikowy 92 (,92-,93) 195 92 (,92-,93) 95

Wartoéci powyzszych wspoélczynnikow (> ,90) sugeruja bardzo dobra, wedlug
kryteriow zaproponowanych przez Nunnally'ego (1978), zgodno$¢ wewnetrzng polskiej
wersji SVOSES.

Aby ustali¢ wspoétezynnik stabilno$ci bezwzglednej (test-retest) dla polskiej wersji
SVOSES, dokonano 2 pomiaréw z 8-miesieczng przerwa miedzy nimi. Sposrod
400 pracownikow majacych bezposredni kontakt z klientem (grupa 2.), 205 (tj. 51%)
znich wypehitlo kwestionariusze (SVOSES i OHQ) w pomiarze 2. (N = 205).
Wspolezynnik korelacji Pearsona miedzy dwoma zbiorami wynikéw wyniost r = 28,
p <,001, co jest wartoScig relatywnie niska, jednak ze wzgledu na kilkumiesieczny

interwal czasowy, skale te mozna uzna¢ za relatywnie stabilng czasowo.
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6.5. Psychometryczne wlasSciwoSci polskiej wersji Kwestionariusza Twardosci

Zawodowej (OHQ)

W toku badan nad polska adaptacjg kwestionariusza OHQ (Moreno-Jiménez i in.,
2014) oszacowano jej nastepujace wlasciwosci psychometryczne: trafno$é
(trj)czynnikowa (Tabele 5 i 6), trafnos¢ teoretycznag (construct validity) (Tabela 7),
spojnos¢ wewnetrzng (Tabela 8) oraz stabilno$¢ test-retest (Tabela 9). Statystyki
opisowe dla kazdej z pozycji wchodzacych w sklad polskiej wersji tego narzedzia
zawarto w Zalaczniku 3.

W celu weryfikacji hipotezy o trojczynnikowej strukturze kwestionariusza OHQ
(Moreno-Jiménez iin., 2014) w warunkach polskich, postluzono sie technika
konfirmacyjnej analizy czynnikowej (CFA). Jako metode szacowania (estimator)
wybrano Maximum Likelihood (ML) z poprawka odporno$ciowa (robust correction) na
szacowanie bledow standardowych. Do oceny dopasowania analizowanych modeli
wybrano parametry: stosunek (ratio) y2/df, pierwiastek $redniokwadratowego bledu
aproksymacji (RMSEA), standaryzowana S$rednia kwadratowa reszty (SRMR),
wskazniki porownawcze dopasowania: CFI, TLI, GFI oraz AIC.

Tabela 5 przedstawia uzyskane wyniki.
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Tabela 5. Twardosé¢ zawodowa — indeksy dopasowania testowanych modeli (CFA;

grupa 1. N =1 261)

Model X2 df P x2/df RMSEA SRMR CFI TLI GFI AIC
(90% CI)

Jednoczynnikowy 759,42 90 <,001 8,44 ,08 ,05 91 ,80 ,01 45157,26
(,07; ,08)

Troéjczynnikowy: 2239,01 90 <,001 24,89 ,14 ,31 ,70  ,65 ,81  46637,74

czynniki (,14; ,15)

niezalezne

Trojczynnikowy: 456,06 87 <,001 5,24 ,06 ,04 05 .94 ,95 44859,89

czynniki zalezne (,05; ,07)

Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek $redniokwadratowego bledu aproksymacji;
SRMR = standaryzowana &rednia kwadratowa reszty; CFI = poréwnawczy wskaznik
dopasowania; TLI — indeks Tuckera Lewisa; GFI = wskaznik dobroci dopasowania; AIC =
kryterium informacyjne Akaikego

Sposérdd trzech testowanych modeli: a) modelu jednoczynnikowego, b) modelu
ztrzema czynnikami niezaleznymi oraz c) modelu z trzema czynnikami zaleznymi,
najlepsze dopasowanie do danych uzyskal ostatni z nich. Oznacza to, ze polska wersja
kwestionariusza OHQ, podobnie jak wersja oryginalna (Moreno-Jiménez i in., 2014),
sklada sie z trzech powiazanych ze soba czynnikow, takich jak: wyzwanie (challenge),
kontrola (control) i zaangazowanie (commitment).

W dalszej kolejnosci oszacowano tadunki czynnikowe (wspolezynniki regresji) dla
pozycji wchodzacych w sklad walidowanego kwestionariusza. Wyniki przedstawiono

w ponizszej tabeli (Tabela 6).
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Tabela 6. Ladunki czynnikowe pozycji polskiej wersji OHQ (model tréjczynnikowy

z 3 zaleznymi czynnikami; grupa 1. N = 1 261)

. . 95% 95% Warto$¢
Czynnik Pozycja Wartosé SE z p
LLCI ULCI  standaryzowana

Pozycja 2 1,00 0,00 1,00 1,00 ,64
g Pozycja 5 0,97 0,05 17,02 <,001 0,86 1,08 ,62
§ Pozycja 8 1,14 0,05 21,33 <,001 1,03 1,24 ,73
g‘ Pozycja 11 1,04 0,06 18,01 <,001 0,94 1,15 ,67

Pozycja 13 1,03 0,06 18,70 <,001 0,92 1,14 ,66

Pozycja 3 1,00 0,00 1,00 1,00 ,66
E Pozycja 6 0,94 0,05 19,00 <,001 0,84 1,03 ,62
é Pozycja 9 1,05 0,04 25,45 <,001 0,97 1,13 ,69
Q Pozycja 12 1,05 0,05 22,07 <,001 0,96 1,14 ,70

Pozycja 15 1,04 0,05 21,97 <,001 0,95 1,13 ,69
@ Pozycja 1 1,00 0,00 1,00 1,00 ,69
§ Pozycja 4 0,93 0,04 21,10 <,001 0,85 1,02 ,64
.§ Pozycja 7 0,90 0,04 20,43 <,001 0,82 0,99 ,62
c%) Pozycja 10 1,00 0,04 22,70 <,001 0,92 1,09 ,69
N Pozycja 14 1,04 0,05 23,45 <,001 0,96 1,13 ,72

Nota. SE — blad standardowy warto$ci tadunku czynnikowego; Pozycje 2, 3 i 1 — parametr staly
(skalowanie czynnika poprzez ustalenie ladunku czynnika); Warto§¢ — niestandaryzowana
warto§¢ ladunku czynnikowego/wspoélezynnika regresji; Warto§¢ standaryzowana —
standaryzowana warto$¢ ladunku czynnikowego/wspolczynnika regres;ji

Wedlug Haira Jra i in. (2014) ladunki czynnikowe powinny przekracza¢ warto$é¢
,50, aoptymalnie ,70. Pozycje polskiej wersji OHQ relatywnie silnie ladujg kazdy
z trzech czynnikow, poniewaz zakres ladunkowy tych pozycji wyniést od ,62 do ,73.
Korelacje miedzy poszczegélnymi czynnikami (wyzwanie, zaangazowanie i kontrola)
wyniosly od ,77 do ,91. To réwniez stanowi potwierdzenie trojczynnikowej struktury
polskiej wersji Kwestionariusza Twardosci Zawodowej.

Weryfikujac trafno$é teoretyczng polskiej wersji OHQ — konstrukt twardosci
psychicznej w pracy poddano analizie korelacji (r Pearsona) ze zmiennymi
kryterialnymi: znaczenie pracy, satysfakcja z pracy, zgeneralizowane przekonanie

o wlasnej skuteczno$ci, stres psychologiczny, stres somatyczny i wypalenie. Wyniki

zaprezentowano w Tabeli 7.
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Tabela 7. Wspéltczynniki korelacji Pearsona miedzy badanymi zmiennymi (grupa 1.

N =1261)
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Zalozenie o trafnoSci teoretycznej (zbieznej i rdznicowej) tego narzedzia
potwierdzily istotne i pozytywne korelacje twardos$ci zawodowej ze: znaczeniem pracy,
satysfakcja z pracy, zgeneralizowanym przekonaniem o wlasnej skutecznosSci oraz
negatywne zwiazki ze: stresem psychologicznym, stresem somatycznym oraz
wypaleniem.

Rzetelno$¢ polskiej wersji kwestionariusza OHQ, podobnie jak w przypadku
SVOSES, szacowano za pomoca 2 metod — analizy zgodno$ci wewnetrznej (pomiar na
probie 1.) oraz metodg test—retest (pomiar na probie 2.).

Miarami zgodno$ci wewnetrznej byly: a Cronbacha, A-2 Guttmana, o McDonalda

oraz kres dolny zbioru (greatest lower bound) oraz. Wartosci tych wspoélezynnikéw

przedstawiono w Tabeli 8.
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Tabela 8. Wspoélczynniki zgodnosci wewnetrznej polskiej wersji OHQ (grupa 1.

N =1261)

Czynnik a Cronbacha A-2 Guttmana ® McDonalda Kres dolny zbioru
(90% CI) (90% CI) (90% CI) (90% CI)

Wyzwanie ,80 ,80 ,80 ,81
(,78;,81) (,78;,82) (,78;,82) (,79; ,83)

Kontrola ,80 ,80 ,80 ,82
(,78;,82) (,78;,82) (,79; ,82) (,80;,84)

Zaangazowanie ,80 ,81 ,81 ,82
(79; ,82) (,79; ,82) (,79; ,82) (,81;,84)

Wynik og6lny ,01 ,01 ,91 93

(OHQ jako cato$¢) (,90;,92) (,90;,92) (,90; ,92) (,93; ,94)

Wartosci powyzszych wspolczynnikow sugeruja dobra (= ,80) — dla czynnikéw oraz
bardzo dobra (> ,90) — dla calo$ci narzedzia spdjnos¢ polskiej wersji OHQ.

Aby ustali¢ wspdlczynnik stabilnosci test-retest dla polskiej wersji OHQ, dokonano
2 pomiaréw z 8-miesieczng przerwa miedzy nimi (analogicznie jak w przypadku skali
SVOSES). Sposrod 400 pracownikow majacych bezpoéredni kontakt z klientem, 205
(51%) znich wypeklilo kwestionariusze (SVOSES i OHQ) w pomiarze 2. Wyniki
odnoszace sie do stabilnoSci czasowej Kwestionariusza Twardosci Zawodowej

w warunkach polskich przedstawiono w ponizszej tabeli (Tabela 9).

Tabela 9. Statystyki opisowe i wspotczynniki korelacji Pearsona dla 3 czynnikéw

1 dla wyniku ogolnego polskiej wersji OHQ w 2 pomiarach (grupa 2. N = 205)

Czynniki Pomiar 1 (T1) Pomiar 2 (T2) Test-
retest
M SD Sk K M SD Sk K r
Wyzwanie 3,14 0,45 -0,23 -0,10 2,97 0,56 -0,82 1,47 ,25%**
Kontrola 3,20 0,44 -0,13 -0,30 3,23 0,44 -0,08 -0,39 | ,31%**
Zaangazowanie 3,21 0,45 -0,40 0,17 3,14 0,44 -0,08 -0,07 | ,29%**
Wynik og6lny
(OHQ jako 3,22 0,39 -0,31 0,10 3,11 0,41 -0,16 -0,01 | ,34%**
calosé)

Note. M = érednia; SD = odchylenie standardowe; Sk = sko§noéc; K = kurtoza; *** p > ,001
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Wartos$ci wspotczynnikow korelacji Pearsona miedzy tymi samymi czynnikami oraz
wynikami og6lnymi adaptowanego narzedzia — w 1. i 2. pomiarze — sugeruja jego

relatywna stabilno$¢ czasowa.

6.6. Dyskusja wynikow uzyskanych w Badaniu 1

Badanie 1 mialo na celu polska adaptacje dwoch narzedzi psychometrycznych —
Krotkiej Skali Przekonan o Wiasnej Skutecznosci w Pracy SVOSES (Rigotti i in., 2008)
oraz Kwestionariusza Twardosci Zawodowej OHQ (Moreno-Jiménez iin., 2014).
Walidacja tych narzedzi umozliwila pomiar specyficznych zasobdéw osobistych
w Badaniach 21 3.

Przeznaczeniem skali SVOSES jest pomiar sily przekonania o samoskutecznosci
w Srodowisku pracy zawodowej (Rigotti i in., 2008; Schyns i von Collani, 2002). Wyniki
konfirmacyjnej analizy czynnikowej (CFA) pokazaly, ze polska wersja SVOSES,
podobnie jak wersja oryginalna (Rigotti i in., 2008), ma strukture jednoczynnikowa.
Analogicznie do wersji brazylijskiej tej skali (Daméasio i in., 2014), w Badaniu 1
uzyskano bardzo dobre dopasowanie modelu do danych.

TrafnoSci teoretycznej polskiej wersji SVOSES dowiodly istotne i pozytywne
korelacje przekonania o zawodowej samoskuteczno$ci ze: znaczeniem pracy, satysfakcja
z pracy, zgeneralizowanym przekonaniem o wlasnej skutecznoéci oraz negatywne
zwigzki ze: stresem psychologicznym, stresem somatycznym oraz wypaleniem.
Dodatkowo, nasze wyniki sa zblizone do tych, jakie uzyskali autorzy adaptacji SVOSES
w innych krajach: satysfakcja z pracy — r = ,47 (nasz wynik) i r = ,55 (Peng i in., 2021),
zgeneralizowana samoskuteczno§¢ — r = ,47 (nasz wynik) i r = ,52 (Peng i in., 2021),
stres psychologiczny — r=-,28 (nasz wynik) ir = -,25 (negatywny afekt w pracy;
Damasio i in., 2014) oraz wypalenie — r = -,28 (nasz wynik) i r = -,19 (wyczerpanie

emocjonalne; Damasio i in., 2014).
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Analiza rzetelnoSci polskiej wersji SVOSES, pokazala, po pierwsze, ze skala ta
wyr6znia sie bardzo dobra spdjnoscia wewnetrzng. Wspolezynnik a Cronbacha
w naszych badaniach wyniost ,92, podczas gdy inni autorzy uzyskali nastepujace
wyniki: Rigotti i in. (2008) — a =,85- ,90; Damasio i in. (2014) — a =,78; Peng i in.
(2021) — a =,85. Tak wysokie parametry spojno$ci wewnetrznej moga wskazywaé na
uzyteczno$¢ polskiej wersji SVOSES w sytuacjach wymagajacych podejmowania
waznych decyzji — np. selekcji pracownikéw w organizacjach (Nunnally, 1978). Nasze
badania pokazaly tez, ze SVOSES w warunkach polskich cechuje sie relatywna
stabilnos$cia test-retest. Wprawdzie wspdlczynnik korelacji Pearsona miedzy wynikami
z I. i II. pomiaru wyniost ,tylko” r = ,28, p <,001, to przy interpretacji tego wyniku
nalezy uwzgledni¢: kilkumiesieczny interwal czasowy (podyktowany specyfika
realizowanego projektu badawczego), niestabilno$é¢ (context-specific) przekonania
o wlasnej skuteczno$ci (Bandura, 1997) oraz kryzysowa sytuacje pandemii COVID-19,
ktora mogla przyczyni¢ sie do obnizenia poczucia samoskuteczno$ci u badanych
(Simonetti i in., 2021).

Drugim z walidowanych narzedzi byl Kwestionariusz Twardosci Zawodowej
(Moreno-Jiménez iin., 2014), ktéry stuzy do pomiaru odpornosci psychicznej, czyli
twardoSci, (hardiness, Kobasa, 1979), w miejscu pracy. Wyniki konfirmacyjnej analizy
czynnikowej (CFA) pokazaly, ze najlepsze dopasowanie modelu do naszych danych
uzyskalo rozwigzanie ztrzema zaleznymi czynnikami (wyzwaniem, kontrola
i zaangazowaniem). Polska wersja OHQ — podobnie jak wersja oryginalna (Moreno-
Jiménez i in., 2014) — ma wiec strukture trojezynnikowa.

Trafnos$ci teoretycznej polskiej wersji OHQ dowiodly istotne i pozytywne korelacje
przekonania twardo$ci zawodowej ze: znaczeniem pracy, satysfakcja z pracy,
zgeneralizowanym przekonaniem o wlasnej skuteczno$ci oraz negatywne zwiazki ze:
stresem psychologicznym, stresem somatycznym oraz wypaleniem. Nasze wyniki sa
zblizone do tych, jakie uzyskali autorzy oryginalnej wersji/autorzy adaptacji OHQ

w innych krajach: satysfakcja z pracy — r = ,44 (nasz wynik) i r = od -,30 do -,43
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(zaangazowanie w pracy; Moreno-Jiménez i in., 2014), stres psychologiczny — r = -,27
(nasz wynik) i r = -,23 (lek i bezsenno$¢; Luceno-Moreno i in., 2020), stres somatyczny
— r = -,28 (nasz wynik) i r = od -,23 do -,30 (objawy psychosomatyczne; Moreno-
Jiménez i in., 2014) oraz wypalenie — r = -,36 (nasz wynik) i r = -,31 (depresja; Akbari
Balotanbegan i in., 2015).

Skala Twardosci Zawodowej w polskich warunkach wyro6znia sie tez bardzo dobra
spojnoscia wewnetrzna. Wspolezynnik a Cronbacha w naszych badaniach (dla catosci
narzedzia) wyniost ,91, podczas gdy inni autorzy uzyskali nastepujace wyniki: a = ,86
(Moreno-Jiménez i in., 2014), a = ,85 (Mazzetti 1 in., 2020), a = ,79 (Tahmasebzadeh
Sheikhlar i in., 2019), a = ,78 (Akbari Balotanbegan i in., 2015) lub a = ,75 (Uwannah
iin., 2021). Nasze badania pokazaly, ze polska wersja OHQ cechuje sie tez relatywna
stabilno$cia test-retest: r = od ,25 do ,31 dla poszczegdlnych czynnikow i r = ;34 dla
wyniku ogolnego. Cho¢ autorzy oryginalnej wersji kwestionariusza (Moreno-Jiménez
iin., 2014) otrzymali wyzsze wyniki dla czynnikéow (r = od ,43 do ,54) to warto mieé¢ na
uwadze, ze sprawdzali oni stabilno$¢ narzedzia na mniejszej i kulturowo odmiennej
probie (93 portugalskich pielegniarek) oraz w krotszym (1-miesiecznym) interwale
czasowym.

Podsumowujac, polskie wersje SVOSES i OHQ mozna uzna¢ za trafne i rzetelne
narzedzia do pomiaru przekonania o zawodowej samoskutecznosci i twardoSci
psychicznej w pracy oraz z powodzeniem wykorzystywa¢ w badaniach naukowych oraz

dzialalnosci praktyczne;.

7. Badanie 2

Badanie 2 mialo charakter poprzeczny (cross-sectional study). Jego celem bylo
ustalenie korelacji miedzy: zasobami organizacyjnymi, zasobami osobistymi
i zaangazowaniem w pracy. Stanowilo to wstep do Badania 3, w ktérym testowano, czy

zasoby osobowe mediuja relacje miedzy zasobami organizacyjnymi a zaangazowaniem
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(w Badaniu 3 testowano hipotezy 6-11). Inspirujac sie wynikami badan zespolu
naukowego pod kierunkiem Berthelsen (2018), autor prezentowanej rozprawy przyjat
zaproponowana przez Ow zespol typologie zasobow organizacyjnych i podzielil je
na 3 grupy: a) zasoby zadaniowe, b) zasoby interpersonalne i c¢) zasoby przywodztwa.
Grupe zasobow zadaniowych w niniejszej rozprawie utworzyly: poczucie wplywu
wpracy, roznorodno$¢ pracy i mozliwoSci rozwoju. Do grupy zasobow
interpersonalnych zaliczono zmienne: wsparcie od wspolpracownikow, zaufanie miedzy
pracownikami i klimat spoleczny miedzy pracownikami. Do grupy zasobow
przywodztwa wlaczono natomiast: wsparcie od przelozonych, zaufanie do kierownictwa
ijako$¢ przywodztwa. W analizach statystycznych operowano powyzszymi 3 grupami
zasobow (tj. zadaniowymi, interpersonalnymi i przywodztwa), nie agregujac ich w jeden
czynnik.

Na potrzeby badan do niniejszej rozprawy wykorzystano réwniez 2 zasoby
osobowe, czyli poczucie wlasnej skutecznosci w pracy i twardo$¢é zawodowa. Byly one
mierzone dwoma oddzielnymi narzedziami (zaadaptowanymi wcze$niej do warunkow
polskich — zob. rozdzial ,6. Badanie 1”) i nieagregowane ze soba w analizach

statystycznych.

7.1. Procedura badan i osoby badane

Badanie zostalo przeprowadzone — przez autora niniejszej rozprawy — w okresie
lipiec-wrzesien 2020 roku, na grupie pracownikow ushug zwigzanych z obshuga klienta.
Celem pozyskania grupy badanej, autor rozprawy prowadzil korespondencje mailowe
z wlaScicielami/prezesami/dyrektorami organizacji (np. sklepéw, marketow, firm) na
terenie wszystkich wojewodztw w Polsce. Wysylane wiadomosSci zawieraly
informacje o: osobie prowadzacej badanie, celu i procedurze badania, stosowanych
zasadach etycznych, przeznaczeniu uzyskanych wynikoéw oraz oficjalng prosbe z uczelni

o wyrazenie zgody na jego przeprowadzenie w danej organizacji. Badanie odbywalo sie
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w formie internetowej, przy uzyciu aplikacji Microsoft Teams, z zachowaniem zasad
dobrowolno$ci ianonimowos$ci. Ostatecznie objelo one liczbe 436 pracownikow,
zatrudnionych w 100 losowo wybranych organizacjach (sklepach, marketach, firmach),
na terenie 13 wojew6dztw w Polsce. Najliczniejszg grupe wérod respondentow stanowili
sprzedawcy (n=102; 26%) oraz doradcy klienta (n = 71; 18%). Najwiecej
ankietowanych pochodzilo z wojewodztw: dolnoslaskiego (n=71; 18%), lodzkiego
(n =59; 15%) i mazowieckiego (n = 55; 14%). Wiek respondentow wahat sie od 20 do
70 lat (M = 40,90, SD = 11,13). Wérod respondentow bylo wiecej kobiet (n = 218; 55%)
niz mezczyzn (n = 178; 45%). Sredni staz pracy badanych wynibst 17,44 lata
(SD =10,81, Mo =20,00). Stanowisko Kkierownicze zajmowaly 92 osoby (23%),

natomiast niekierownicze — 304 (76%).

7.2. Narzedzia pomiaru

Pomiar poczucia wplywu w pracy, roznorodnosci pracy, mozliwoSci rozwoju,
wsparcia od wspolpracownikow, zaufania miedzy pracownikami, klimatu spolecznego
miedzy pracownikami, wsparcia od przelozonych, zaufania do kierownictwa i jakosci
przywodztwa. Kopenhaski Kwestionariusz Psychospoteczny w wersji II. (Copenhagen
Psychosocial Questionnaire 11, COPSOQ II) to kwestionariusz opracowany przez zespo6t
naukowy pod kierownictwem Pejtersena (2010). Przeznaczeniem tego instrumentu jest
pomiar szeroko rozumianego psychospolecznego Srodowiska pracy. Kwestionariusz
COPSOQ 1II posiada trzy wersje: dluga, Srednig i krotka. Wersja dluga jest
wykorzystywana do badan naukowych izawiera 127 pytah w 41 podskalach.
Odpowiedzi udzielane sa na skali Likerta, zazwyczaj 5-stopniowej, ktéra odnosi sie
do czestotliwoSci oraz intensywno$ci wystepowania danego zjawiska. Narzedzie to
charakteryzuje sie zadowalajgca spojnos$cia wewnetrzng (a Cronbacha dla wiekszo$ci
skal wynioslo powyzej ,70) oraz potwierdzong trafnoécia teoretyczna. Do warunkow

polskich narzedzie to zostalo zaadaptowane przez Bake (2019). W prezentowanych
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badaniu wykorzystano nastepujace podskale tego narzedzia (w wersji dlugiej):
a) poczucie wplywu w pracy (4 pytania; a w tym badaniu = ,77), b) réznorodno$é pracy
(2 pytania; a w tym badaniu = ,50), ¢) mozliwoSci rozwoju (4 pytania; a w tym badaniu
= ,88), d)wsparcie od wspolpracownikéw (3 pytania; a w tym badaniu = ,75),
e) zaufanie miedzy pracownikami (3 pytania; a w tym badaniu = ,72), f) klimat
spoleczny miedzy pracownikami (3 pytania; a w tym badaniu = ,90), g) wsparcie od
przelozonych (3 pytania; a w tym badaniu = ,84), h) zaufanie do kierownictwa
(4 pytania; a w tym badaniu = ,72) oraz i) jako$¢ przywodztwa (4 pytania; a w tym
badaniu =,91).

Pomiar poczucia wlasnej skuteczno$ci w pracy. Krotka Skala Samoskutecznosci
w Pracy (Short Version of the Occupational Self-Efficacy Scale, SVOSES) jest skala
opracowang przez Rigottiego i jego wspolpracowniczki (2008). Ma ona strukture
jednoczynnikowa i charakteryzuje sie potwierdzong trafnos$cia teoretyczna oraz dobra
spojnoscia wewnetrzng (a Cronbacha: ,85- ,90). Narzedzie to sklada sie z 6 pozycji,
na ktére odpowiada sie przy pomocy 6-stopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznacza
catkowicie nieprawdziwe, a 6 — catkowicie prawdziwe. Wysoki wynik uzyskany na tej
skali wskazuje na wysoki poziom poczucia wlasnej skutecznosci zawodowe;j. Polskiej
adaptacji tego narzedzia podjeli sie Baka iGrala (2022). W prezentowanym tutaj
badaniu dla polskiej wersji SVOSES uzyskano bardzo dobra sp6jno$¢ wewnetrzna
(a0 =,92).

Pomiar twardoSci zawodowej. Kwestionariusz TwardosSci Zawodowej
(Occupational Hardiness Questionnaire, OHQ) to skala opracowana przez Moreno-
Jiméneza ijego wspoOlpracownikéw (2014). Kwestionariusz ten ma 15 pozycji i sklada
sie z 3 czynnikow: kontroli (control), wyzwania (challenge) i zaangazowania
(commitment). Na kazdy z tych czynnikow przypada po 5 pozycji. Odpowiedzi udziela
sie na 4-stopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznacza zdecydowanie sie nie zgadzam, a 4 —
zdecydowanie sie¢ zgadzam. Wynik mozna obliczy¢ dla kazdego z 3 poszczego6lnych

czynnikéw tego kwestionariusza i/lub dla calosci, otrzymujac zagregowany wynik
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twardos$ci zawodowej. Polskiej adaptacji tego narzedzia podjeli sie Grala i Baka (2022).
W prezentowanym tutaj badaniu wykorzystano wylacznie zagregowany czynnik
twardo$ci zawodowej (a =,92).

Pomiar zaangazowania w pracy. Utrechcka Skala Zaangazowania w Pracy
w wersji pelnej (Utrecht Work Engagement Scale-17, UWES-17). Skala UWES-17
zostala opracowana przez zesp6l naukowy pod kierownictwem Schaufelego (Schaufeli
iin., 2002; Schaufeli i Bakker, 2004). Skala ta sklada sie z 3 czynnikow: a) wigoru,
b) oddania sie pracy i c) pochloniecia przez prace. Czynnik wigoru obejmuje 6 pozycji,
czynnik po$wiecenia — 5 pozycji, natomiast czynnik zaabsorbowania praca — 6 pozycji.
Odpowiedzi udzielane sa na 7-stopniowej skali Likerta, gdzie 0 oznacza nigdy, a 6 —
zawsze/kazdego dnia. Wynik mozna obliczy¢ dla kazdego z 3 poszczegolnych
czynnikéw i/lub dla calo$ci narzedzia. Skala UWES-17 cechuje sie potwierdzona
trafnoScia teoretyczna, dobra spojnoscia wewnetrzng (a Cronbacha dla podskal
wyniosla od ,80 do ,90) oraz satysfakcjonujaca stabilnos$cia czasowa (Schaufeli
i Bakker, 2004). Do warunkow polskich skala UWES-17 zostala wstepnie zaadoptowana
przez zespol naukowy Szabowskiej-Walaszczyk (2011). W prezentowanym tutaj badaniu

wykorzystano wylacznie zagregowany czynnik zaangazowania w pracy (a = ,94).

7.3. Wyniki Badania 2

7.3.1. Przygotowanie danych do analizy

Grupa badana poczatkowo liczyta 436 respondentoéw. Po procedurze ,czyszczenia”
danych, obejmujacej identyfikacje i usuniecie jednowymiarowych wartosci odstajacych
[czyli standardowych wynikoéw (z-scores) powyzej warto$ci 3,29 oraz ponizej -3,29
(Tabachnick i Fidell, 2013)] oraz wielowymiarowych warto$ci odstajacych

[oszacowanych z wykorzystaniem miary odlegloSci Mahalanobisa (Mahalanobis
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distance)], proba zostala zredukowana do 398 respondentow. Braki danych (lgcznie

1,23%) uzupelniano warto$ciami median wszystkich sasiednich obserwacji.

7.3.2. Statystyki opisowe

Przed analiza korelacyjng obliczono statystyki opisowe: $rednig, blad standardowy

Sredniej, mediane, odchylenie standardowe, sko$nos¢ i kurtoze dla kazdej z badanych

zmiennych. Obliczenia statystyczne wykonano w oprogramowaniu JASP 0.16.3.

Uzyskane wyniki przedstawiono w Tabeli 10.

Tabela 10. Statystyki opisowe badanych zmiennych (N = 398)

Zmienna M SE Me SD Sk K

Zasoby zadaniowe 54,61
0,80 52,08 1597 0,27 0,14

(0-100)

Zasoby interpersonalne 66,25
0,79 69’44 15,67 -0,34 -0,52

(0-100)

Zasoby przywodztwa 65,40
0,77 65397 15,43 0,09 '0766

(0-100)

Poczucie wlasnej skutecznosci w pracy 4,76
0,04 4,83 0,80 -0,61 0,66

(1-6)

Twardos¢ zawodowa 3,23
0,02 3,27 0,44 -0,43 0,05

(1-4)

Zaangazowanie w pracy 4,14
0,04 4,18 0,88 -0,66 0,78

(0-6)

Nota. M = $rednia; warto$ci w nawiasach = rozpieto$¢ punktowa skali; SE = blad standardowy

$redniej; Me = mediana; SD = odchylenie standardowe; Sk = sko$no$¢; K = kurtoza

Srednie wyniki dla zmiennych: zasoby zadaniowe, interpersonalne i przywodztwa

osiggnely przecietne wartoSci. Natomiast S$rednie wyniki dla poczucia wlasnej

94



skuteczno$ci w pracy itwardo$ci zawodowej mozna uzna¢ za wysokie. Relatywnie
wysoki jest rowniez poziom zaangazowania w pracy deklarowany przez respondentow.
Warto zauwazy¢ rowniez, ze wartoéci sko$nosci i kurtozy zadnej ze zmiennych nie
przekroczyly wartoSci + 1, co zdaniem George'a i Mallery'ego (2020) implikuje

zalozenie o rozkladzie normalnym badanych zmiennych.

7.3.3. Korelacje miedzy badanymi zmiennymi

Ze wzgledu na rozklad normalny zmiennych (co sugeruja wartoSci sko$nosci
i kurtozy) wykorzystano parametryczna analize korelacji Pearsona. Obliczenia
statystyczne wykonano w oprogramowaniu JASP 0.16.3. Wyniki przedstawiono

w Tabeli 11.

Tabela 11. Wspoélczynniki korelacji Pearsona miedzy badanymi zmiennymi (N = 398)

Zasoby zadaniowe
Zasoby interpersonalne
Zasoby przywodztwa
Poczucie wlasnej
skutecznoSci w pracy
Twardo$¢ zawodowa
Zaangazowanie w pracy

Zasoby zadaniowe
Zasoby interpersonalne ,35%%*
Zasoby przywodztwa ,43%%% ,72REE -
Poczucie wlasnej

’44*** ’40*** ’44*** _
skuteczno$ci w pracy

Twardos$¢ zawodowa ,57F %% ,35%** ,42%%% ,61%%% -

Zaangazowanie w pracy  ,49*** ,31%%% ,43%%* ,51%%* ,66%** -

Nota. *** p > ,001
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Jak wynika z powyzszej tabeli wszystkie zasoby istotnie i pozytywnie koreluja
z zaangazowaniem w pracy. Warto zauwazy¢, ze spoSrdéd zasobdw organizacyjnych,
to zasoby zadaniowe i przywodztwa najsilniej koreluja z zaangazowaniem. Jezeli chodzi
natomiast o zasoby osobowe, to najsilniej z zaangazowaniem koreluje twardosé
zawodowa. Jest to zmienna, z ktéra zaangazowanie, w tym badaniu, wykazuje
najsilniejszy zwigzek. Uwage zwraca rdéwniez zwigzek miedzy zasobami
interpersonalnymi a zasobami przywodztwa, ktéry wyniést az r = ,72, p > ,001.
Sugeruje to, ze miedzy tymi dwoma konstruktami istnieje bliskie pokrewienstwo i juz
na poziomie intuicyjnym mozna zalozy¢, ze rola zespotu i rola przywodcy wzajemnie sie

dopelniaja.

7.4. Dyskusja wynikow uzyskanych w Badaniu 2

Badanie 2 zostalo przeprowadzone w schemacie poprzecznym i mialo na celu
weryfikacje hipotez 1-5, a wiec testowanie zwigzkéw miedzy: zasobami
organizacyjnymi, zasobami osobistymi i zaangazowaniem w pracy.

Analizy korelacji r Pearsona pokazaly, ze wszystkie zasoby istotnie i pozytywnie
korelowaly zzaangazowaniem w pracy. Oznacza to, ze hipotezy 1-5 znalazly
potwierdzenie. Zmienng, z ktora zaangazowanie, w tym badaniu, wykazalo najsilniejszy
zwigzek byla twardo$¢ zawodowa (r = ,66, p > ,001). Rezultaty Badania 2 koresponduja
z wynikami metaanalizy zespolu naukowego Mazzetti (2021), ktore pokazaly, ze, wérod
pojedynczych (niezagregowanych) zasobow, z zaangazowaniem najsilniej korelowala
rezyliencja (resilience; r = ,57). W metaanalizie tej (Mazzetti i in., 2021)
z zaangazowaniem wysoko wigzaly sie rowniez: proaktywno$¢ (r = ,55), optymizm
(r =,55), poczucie wlasnej skutecznoéci (r = ,47) [dla poréwnania: w Badaniu 2
korelacja miedzy zawodowa samoskuteczno$cia a zaangazowaniem wyniosla r = 51,
p >,001), a wérod zasobdw organizacji — mozliwosci rozwoju (learning opportunities)

r= ,51 [dla porownania: w Badaniu 2 korelacja miedzy zasobami zadaniowymi
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a zaangazowaniem wyniosta r = ,49, p > ,001]. Wyniki metaanalizy zespolu Mazzetti
(2021) oraz rezultaty Badania 2 pokazuja, ze zasoby osobiste stanowia relewantny
korelat zaangazowania w pracy, jednak nie nalezy ignorowaé roli zasobow
organizacyjnych, poniewaz sg one urodzajna gleba dla tych pierwszych. Przykladowo:
jezeli pracownik wykorzysta organizacyjne mozliwosci uczenia sie nowych rzeczy, to
zwiekszy swoja samoskuteczno$¢ i samoocene. Dowarto$ciowany, bedzie bardziej
angazowac sie w swoja prace, a nawet wiecej — poprzez obywatelska postawe moze
dazy¢ do zwiekszenia puli zasobow organizacyjnych udzielajac wsparcia innym, zostajac
po godzinach, itp. Wedlug Hobfolla (2014), tworcy teorii COR, rézne grupy zasobow
»podrozuja w grupach albo karawanach”, synergistycznie na siebie oddzialuja i tworza
spirale przyrostu (gain spirals). W cykl tych spirali wlacza sie rowniez zaangazowanie
w pracy (Hakanen i in., 2008). Oznacza to, ze zasoby poteguja zapal do pracy, a ten
zapal zwieksza ich wyjSciowa pule [co potwierdza np. metaanaliza badan podluznych
przeprowadzona przez zesp6l Lesenera (2018)].

Okazuje sie, ze rola zasobow osobistych w modelu JD-R moze by¢ jednak bardziej
skomplikowana — zasoby te moga bowiem moderowac¢/mediowac¢ relacje miedzy
zasobami organizacyjnymi a zaangazowaniem (Schaufeli i Taris, 2014). Badanie 2
stanowilo wstep do Badania 3 (podtuznego), ktérego celem byla odpowiedz na pytanie,
czy zasoby osobiste beda pehli¢ role ,trzeciej zmiennej” (,third variable”, Schaufeli

i Taris, 2014) w zwigzku miedzy zasobami organizacji a zaangazowaniem pracownikow.

8. Badanie 3

Badanie 3 mialo charakter podluzny (longitudinal study). Jego celem bylo
sprawdzenie czy poczucie wlasnej skuteczno$ci w pracy i twardo$¢ zawodowa beda
mediowac¢ relacje miedzy zasobami organizacyjnymi a zaangazowaniem.

Podobnie jak w przypadku Badania 2, autor prezentowanej rozprawy podzielil

zasoby organizacyjne na 3 grupy: a) zasoby zadaniowe, b) zasoby interpersonalne
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ic) zasoby przywbdztwa, w oparciu o klasyfikacje zaproponowana przez Berthelsen
iin. (2018). Grupe zasobéw zadaniowych utworzyly: poczucie wplywu w pracy,
roznorodno$¢ pracy imozliwosci rozwoju. Do grupy zasoboéw interpersonalnych
zaliczono zmienne: wsparcie od wspodlpracownikow, zaufanie miedzy pracownikami
i klimat spoteczny miedzy pracownikami. Do grupy zasobow przywddztwa wilaczono

natomiast: wsparcie od przelozonych, zaufanie do kierownictwa i jako$¢ przywodztwa.

8.1. Procedura i badana grupa

Badanie 3 zostalo przeprowadzone z uzyciem procedury podwdjnego pomiaru
(two-wave longitudinal study) z 10-miesiecznym interwalem. Celem pozyskania grupy
badanej, autor rozprawy prowadzil korespondencje mailowe z prezesami/dyrektorami
instytucji administracyjnych (glownie urzedach) na terenie wszystkich wojewodztw
w Polsce. Wysylane wiadomo$ci zawieraly informacje o: osobie prowadzacej badanie,
celu i procedurze badania, stosowanych zasadach etycznych, przeznaczeniu uzyskanych
wynikow oraz oficjalna prosbe z uczelni o wyrazenie zgody na jego przeprowadzenie
w danej organizacji. Pierwszy pomiar (T1) odbyl sie w okresie wrzesien-listopad 2020,
adrugi (T2) w okresie pazdziernik-grudzien 2021. Badanie odbywalo sie w formie
internetowej, przy uzyciu aplikacji Microsoft Teams, zzachowaniem zasad
dobrowolnosci i anonimowo$ci. W pierwszym pomiarze (T1) badani odpowiadali na
pytania zwigzane z dostepnoscig i jako$cia zasobow organizacyjnych w ich §rodowisku
pracy, natomiast w drugim (T2) — napytania o poziom ich zasobéw osobistych
izaangazowania w pracy. W analizie statystycznej uwzgledniono wylacznie tych
respondentow, ktorzy wzieli udzial zar6wno w pierwszym (T1), jak i w drugim (T2)
pomiarze. Byli oni identyfikowani na podstawie kodu skladajgcego sie z 4 liter (byly to
pierwsze litery imion rodzicéw ich rodzicow) oraz 2 cyfr (ktére oznaczaly dzien

miesigca, w ktorym urodzil sie dany respondent).
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W pierwszym pomiarze (T1) kwestionariusze on-line wypemilo 845 pracownikow
administracji  publicznej, gléwnie: inspektorow, kierownikéow, specjalistow
i posrednikéw pracy, zatrudnionych w 83 losowo wybranych instytucjach (przewaznie
urzedach: wojewodzkich, pracy, marszalkowskich i miasta) na terenie 15 wojewodztw
w Polsce. Liczba respondentow, ktorzy uzupehlili zestaw kwestionariuszy on-line
zarbwno w pierwszym (T1), jak i wdrugim pomiarze (T2) wyniosla 250.
Po ,wyczyszczeniu” danych do analiz statystycznych wlaczono 237 badanych.
Najliczniejsza grupe wsrod nich stanowili inspektorzy (n = 84; 35%), kierownicy
(n = 27; 11%) i specjalisci (n = 22; 9%). Byli oni zatrudnieni w 30 instytucjach, gléwnie
urzedach: miasta, wojewodzkich, pracy oraz o$rodkach pomocy spolecznej, na terenie
9 wojewodztw. Najwiecej ankietowanych pochodzito z wojewddztw: lubuskiego (n= 118;
50%), Yodzkiego (n = 59; 20%) i mazowieckiego (n = 7; 14%). Wiek respondentéw wahat
sie od 26 do 68 lat (M = 43,20, SD = 8,89). Wérod respondentéw bylo wiecej kobiet
(n = 188; 79%) niz mezczyzn (n = 49; 21%). Sredni staz pracy badanych wyniost 18,81

lata (SD = 9,99, Mo = 14,00).

8.2. Narzedzia

Nalezy zaznaczy¢, ze w Badaniu 3 wykorzystano te same narzedzia, co w Badaniu 2.
W zwigzku z tym, ich dokladny opis znajduje sie w rozdziale ,7. Badanie 2”.

Pomiar 1. (T1) — pomiar poczucia wplywu w pracy, réznorodnoSci pracy,
mozliwosci rozwoju, wsparcia od wspoélpracownikow, zaufania miedzy pracownikami,
klimatu spolecznego miedzy pracownikami, wsparcia od przelozonych, zaufania do
kierownictwa 1ijako$ci przywodztwa. Kopenhaski Kwestionariusz Psychospoleczny
wwersji II. (Copenhagen Psychosocial Questionnaire II, COPSOQ II) to
kwestionariusz opracowany przez zespol naukowy pod kierownictwem Pejtersena
(2010). Do warunkoéw polskich narzedzie to zostalo zaadaptowane przez Bake (2019).

W prezentowanych badaniu wykorzystano nastepujace podskale tego narzedzia:
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a) poczucie wplywu w pracy (4 pytania; a w tym badaniu = ,76), b) r6znorodnoé¢ pracy
(2 pytania; a w tym badaniu = ,76), ¢) mozliwosci rozwoju (4 pytania; a w tym badaniu
= ,83), d)wsparcie od wspoélpracownikow (3 pytania; a w tym badaniu = ,73),
e) zaufanie miedzy pracownikami (3 pytania; a w tym badaniu = ,73), f) klimat
spoteczny miedzy pracownikami (3 pytania; a w tym badaniu = ,86), g) wsparcie od
przelozonych (3 pytania; a w tym badaniu = ,84), h) zaufanie do kierownictwa
(4 pytania; a w tym badaniu = ,77) oraz i) jako$¢ przywodztwa (4 pytania; a w tym
badaniu =,91).

Pomiar 2. (T2) — pomiar poczucia wlasnej skutecznos$ci w pracy. Krotka Skala
Samoskutecznosci w Pracy (Short Version of the Occupational Self-Efficacy Scale,
SVOSES) jest skalg opracowana przez Rigottiego i jego wspolpracowniczki (2008).
Polskiej adaptacji tego narzedzia podjeli sie Baka i Grala (2022). W niniejszym badaniu
dla polskiej wersji SVOSES uzyskano dobra sp6jno$é wewnetrzna (a = ,88).

Pomiar 2. (T2) — pomiar twardosci zawodowej. Kwestionariusz TwardoSci
Zawodowej (Occupational Hardiness Questionnaire, OHQ) to skala opracowana przez
Moreno-Jiméneza ijego wspoOlpracownikéw (2014). Polskiej adaptacji tego narzedzia
podjeli sie Grala i Baka (2022). W prezentowanym badaniu dla polskiej wersji OHQ
uzyskano dobra spdjno$¢ wewnetrzna (a = ,89).

Pomiar 2. (T2) — pomiar zaangazowania w pracy. Utrechcka Skala Zaangazowania
w Pracy w wersji petnej (Utrecht Work Engagement Scale-17, UWES-17). Skala
UWES-17 zostala opracowana przez zesp6l naukowy pod kierownictwem Schaufelego
(Schaufeli i in., 2002; Schaufeli i Bakker, 2004). Do warunkow polskich skala UWES-17
zostala wstepnie zaadoptowana przez zespol naukowy Szabowskiej-Walaszczyk (2011).

W prezentowanym badaniu sp6jnos¢ wewnetrzna dla polskiej wersji UWES-17 wyniosla

a=,93.
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8.3. Wyniki Badania 3

8.3.1. Przygotowanie danych do analizy

Grupa badana poczatkowo liczyla 250 respondentéw (liczba respondentow, ktorzy
uzupelnili zestaw kwestionariuszy on-line w dwéch pomiarach).

Po procedurze ,czyszczenia” danych, obejmujacej identyfikacje i usuniecie
jednowymiarowych warto$ci odstajacych [czyli standardowych wynikéw (z-scores)
powyzej wartoéci 3,29 oraz ponizej -3,29 (Tabachnick iFidell, 2013)] oraz
wielowymiarowych wartoSci odstajacych [oszacowanych z wykorzystaniem miary
odlegloéci Mahalanobisa (Mahalanobis distance)], proba zostala zredukowana do
237 respondentéow. Braki danych (lacznie 0,21%) uzupeliano warto$ciami median

wszystkich sasiednich obserwacji.

8.3.2. Statystyki opisowe

Przed zasadnicza czeScia analizy obliczono statystyki opisowe: S$rednig, blad
standardowy $redniej, mediane, odchylenie standardowe oraz sko$nos¢ i kurtoze dla
kazdej z badanych zmiennych. Obliczenia statystyczne wykonano w programie JASP

0.16.3. Uzyskane wyniki przedstawiono w Tabeli 12.
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Tabela 12. Statystyki opisowe badanych zmiennych (N = 237)

Zmienna M SE Me SD Sk
Zasoby zadaniowe (T1) 51,56 1,08 52,08 16,63 -0,04 -0,48
(0-100)
Zasoby interpersonalne (T1) 67,35 0,97 66,67 14,91 -0,18 0,06
(0-100)
Zasoby przywodztwa (T1) 64,14 1,17 64,58 17,97 -0,32 -0,42
(0-100)
Poczucie wlasnej skutecznoéci w pracy 4,46 0,05 4,50 0,81 -0,30 -0,30
(T2) (1-6)
Twardo$é zawodowa (T2) 3,03 0,03 3,00 0,40 0,07 0,26
(1-4)
Zaangazowanie w pracy (T2) 3,79 0,06 3,78 0,98 -0,21 -0,41
(0-6)

Nota. T1 = pomiar pierwszy; T2 = pomiar drugi; M = $rednia; warto$ci w nawiasach = rozpieto$c
punktowa skali; SE = blad standardowy Sredniej; Me = mediana; SD = odchylenie standardowe;
Sk = sko$nosé; K = kurtoza

Srednie wyniki dla zmiennych: zasoby zadaniowe, interpersonalne i przywodztwa
oraz zaangazowanie osiggnely przecietne wartoSci. Natomiast Srednie wyniki dla
poczucia wlasnej skuteczno$ci w pracy i twardoSci zawodowej mozna uznac za wysokie.
Warto zauwazy¢ rowniez, ze wartoSci skosnosci i kurtozy zadnej ze zmiennych nie

przekroczyly wartosci + 1, co implikuje zalozenie o rozkladzie normalnym testowanych

zmiennych (George i Mallery, 2020).

8.3.3. Korelacje miedzy badanymi zmiennymi

Kolejnym krokiem byla analiza korelacji miedzy badanymi zmiennymi. Ze wzgledu

na rozklad normalny zmiennych (co sugeruja wartos$ci sko$nosci i kurtozy w Tabeli 12)

102



wykorzystano parametryczna analize korelacji Pearsona. Obliczenia statystyczne

wykonano w oprogramowaniu JASP 0.16.3. Wyniki przedstawiono w Tabeli 13.

Tabela 13. Wspolczynniki korelacji Pearsona miedzy badanymi zmiennymi (N = 237)
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Zasoby zadaniowe (T1) -
Zasoby interpersonalne (T1)  ,25%%* -
Zasoby przywddztwa (T1) ,40*** ,53%**
Poczucie wlasnej
’27*** ,15* ,20%* _
skutecznos$ci w pracy (T2)
Twardoé¢ zawodowa (T2) ,27F** ,14% ,33%** ,50**¥
Zaangazowanie w pracy (T2)  ,30%** |09 ,26F%%  ggFEE gyEE

Nota. T1 = pomiar pierwszy; T2 = pomiar drugi; * p > ,05; ** p > ,01; *** p > ,001

Jak wynika z powyzszej tabeli, prawie wszystkie zasoby — oprbécz zasobéw
interpersonalnych — istotnie koreluja zzaangazowaniem. Zmienng, z Kktora
zaangazowanie wigze sie najsilniej jest, podobnie jak w Badaniu 2, twardo$¢ zawodowa.
Ogolnie rzecz ujmujac, otrzymane Kkorelacje s3 nieco slabsze niz te uzyskane
w poprzednim badaniu, co moze wynikaé¢ ze specyfiki pracy urzednikéw jako grupy

zawodowej i/lub innego, tj. podluznego, schematu prowadzonych badan.
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8.3.4. Konfirmacyjne analizy czynnikowe (CFA) badanych zmiennych

Nastepnym krokiem bylo sprawdzenie struktury czynnikowej badanych zmiennych,
co stanowilo wstep do analiz mediacyjnych z uzyciem techniki modelowania réwnan
strukturalnych (SEM). W tym celu wykorzystano modul SEM (oparty na pakiecie
jezyka R lavaan) w programie statystycznym JASP 0.16.3. W przypadku kazdej z analiz
czynnikowych jako metode szacowania (estimator) wybrano Maximum Likelthood
(ML) zpoprawka odpornosSciowa (robust correction) na szacowanie bledow
standardowych. Jest to jedna z metod rekomendowanych w analizie danych
porzadkowych (ordinal data) uzyskanych od relatywnie malych proéb, tj. N = 200 (Li,
2016).

Do oceny dopasowania analizowanych modeli wybrano nastepujace parametry:
stosunek (ratio) y2/df, pierwiastek S$redniokwadratowego bledu aproksymacji
(RMSEA), standaryzowang $rednia kwadratowa reszty (SRMR), wskazniki
porownawcze dopasowania: CFI, TLI, GFI oraz kryterium informacyjne Akaikego.

Wyniki przedstawiano w Tabelach 14 — 19.

Tabela 14. Zasoby zadaniowe — wskazniki dopasowania testowanych modeli

(N =237)

Model VG df p x2/df RMSEA SRMR CFI TLI GFI AIC
(90% CI)

Jednoczynnikowy 258,30 35 <,001 7,38 ,16 ,10 76,60 ,80 6052,66
(;15-,18)

Tréjczynnikowy + 79,04 32 <,001 247 ,08 ,06 95 ,93 ,94 5879,40

czynnik 2. rzedu (,06-,10)

Tréjczynnikowy + 72,17 31 <,001 2,33 ,08 ,06 ,96 ,94 ,95 5874,33

kowariancja btedow* + (,05-,10)

czynnik 2. rzedu

Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek §redniokwadratowego bledu aproksymacji;
SRMR = standaryzowana S$rednia kwadratowa reszty; CFI = poréwnawczy wskaznik
dopasowania; TLI = indeks Tuckera Lewisa; GFI = wskaznik dobroci dopasowania;
AIC = kryterium informacyjne Akaikego; kowariancja bledow* = kowariancja bledéw pozycji
3.1 4. wpodskali poczucie wplywu w pracy kwestionariusza COPSOQ 11
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Jak wynika z Tabeli 14, najlepsze dopasowanie do danych uzyskal model
zakladajacy istnienie trzech czynnikow, tj. a) poczucia wyplywu w pracy,
b) réznorodnos$ci pracy ic) mozliwoséci rozwoju, z kowariancja bledéw pomiaru oraz
czynnikiem wyzszego rzedu, nazwanego, za zespolem naukowym Berthelsen (2018),

sZasobami organizacyjnymi”.

Tabela 15. Zasoby interpersonalne — wskazniki dopasowania testowanych modeli

(N =237)

Model X2 df p x2/df RMSEA SRMR CFI TLI GFI AIC
(90% CI)

Jednoczynnikowy 200,68 27 <,001 7,43 17 ,09 80,73 ,84 5373,50
(,14-,19)

Tréjezynnikowy + 48,63 24 ,002 2,03 ,07 ,05 ,97 ,96 ,06 522740

czynnik 2. rzedu (,04- ,09)

Tréjezynnikowy + 29,68 23 0,16 1,29 ,04 ,03 ,90 ,99 ,97 5210,45

kowariancja bledow* + (,00-,07)

czynnik 2. rzedu

Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek §redniokwadratowego bledu aproksymacji;
SRMR = standaryzowana &rednia kwadratowa reszty; CFI = poréwnawczy wskaznik
dopasowania; TLI = indeks Tuckera Lewisa; GFI = wskaznik dobroci dopasowania;
AIC = kryterium informacyjne Akaikego; kowariancja btedow* = kowariancja bledow pozycji
1.1 2. w podskali zaufanie miedzy pracownikami kwestionariusza COPSOQ II

Jak wynika z Tabeli 15, najlepsze dopasowanie do danych uzyskal model
zakladajacy istnienie trzech czynnikdéw, tj. a) wsparcia od wspdlpracownikow,
b) zaufania miedzy pracownikami i c) klimatu spolecznego miedzy pracownikami,
z dopuszczeniem kowariancji bledow pomiaru oraz czynnikiem wyzszego rzedu,
nazwanego, zgodnie z sugestia zespolu Berthelsen (2018), ,zasobami

interpersonalnymi”.
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Tabela 16. Zasoby przywdédztwa — wskazniki dopasowania testowanych modeli

(N =237)

Model VG df p x2/df RMSEA SRMR CFI TLI GFI AIC
(90% CI)

Jednoczynnikowy 274,97 44 <,001 6,25 ,15 ,07 85 ,81  ,81 6113,92
(13- ,17)

Tréjczynnikowy + 82,72 41 <,001 2,02 ,07 ,04 .97 ,96 ,04 5927,67

czynnik 2. rzedu (,05-,09)

Tréjczynnikowy + 66,58 40 ,005 1,66 ,05 ,04 ,98 ,98 ,06 5913,53

kowariancja bledow* + (,03-,08)

czynnik 2. rzedu

Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek §redniokwadratowego bledu aproksymacji;
SRMR = standaryzowana S$rednia kwadratowa reszty; CFI = poréwnawczy wskaznik
dopasowania; TLI = indeks Tuckera Lewisa; GFI = wskaznik dobroci dopasowania;
AIC = kryterium informacyjne Akaikego; kowariancja bledow* = kowariancja bledéw pozycji

1. i 2. w podskali jako$¢é przywoddztwa kwestionariusza COPSOQ 11

Zgodnie z Tabela 16, najlepsze dopasowanie do danych uzyskal model zakladajacy
istnienie trzech czynnikéw, tj. a) wsparcia od przelozonych, b) zaufania do
przelozonych i ¢) jako$ci przywodztwa, z kowariancja bledéw pomiaru oraz czynnikiem
wyzszego rzedu, nazwanego, za zespolem Berthelsen (2018), ,,zasobami przywodztwa”.

Konkludujac, przeprowadzone analizy czynnikowe potwierdzily wystepowanie
w prezentowanym badaniu 3 czynnikéw zasobéw organizacyjnych, a mianowicie:
a) zasobow zadaniowych, b) interpersonalnych i ¢) przywodztwa, co jest w pelni zgodne
z wynikami badan zespolu Berthelsen (2018). Otrzymane przez autora rozprawy

modele tréjczynnikowe z czynnikami drugiego rzedu mozna oceni¢ jako dobrze lub

bardzo dobrze dopasowane do danych.

Tabele 17 i 18 prezentuja wyniki analiz konfirmacyjnych dla zasobéw osobistych.
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Tabela 17. Poczucie wlasnej skutecznosci w pracy — wskazniki dopasowania

testowanych modeli (N = 237)

Model X2 df p x2/df RMSEA SRMR CFI TLI GFI AIC
(90% CI)
Jednoczynnikowy 31,33 9 <,001 3,48 ,10 ,04 97  ,94 ,96 3417,51
(,07-,14)
Jednoczynnikowy + 9,52 7 ,22 1,36 ,04 ,02 1,00 ,99 ,99 3399,71
kowariancja bledow* + (,00-,10)
Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek §redniokwadratowego bledu aproksymacji;
SRMR = standaryzowana S$rednia kwadratowa reszty; CFI = poréwnawczy wskaznik
dopasowania; TLI = indeks Tuckera Lewisa; GFI = wskaznik dobroci dopasowania;

AIC = kryterium informacyjne Akaikego; kowariancja bledéw* = kowariancja bledéow pozycji
1.1 2. oraz 4. i 5. skali SVOSES

Najlepsze dopasowanie do danych uzyskal model jednoczynnikowy z kowariancja
bledéw pomiaru. Model ten mozna oceni¢ jako bardzo dobrze dopasowany do danych.
Struktura jednoczynnikowa zmiennej przekonanie o wlasnej skutecznoéci w pracy

(occupational self-efficacy) jest zgodna z wynikami badan zespotu Rigottiego (2008).

Tabela 18. Twardos¢ zawodowa — wskazniki dopasowania testowanych modeli

(N =237)

Model X2 df p x2/df RMSEA SRMR CFI TLI GFI AIC
(90% CI)

Jednoczynnikowy 328,02 90 <,001 3,64 ,11 ,07 81,78  ,83 9102,31
(,09-,12)

Trojczynnikowy + 201,60 87 <,001 2,32 ,08 ,07 91 ,89 90 898188

czynnik 2. rzedu (,06-,09)

Trojczynnikowy + 19241 86 <,001 2,24 ,07 ,06 ,92 ,00 ,91  8974,69

kowariancja btedow* + (,06-,09)

czynnik 2. rzedu

Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek $redniokwadratowego bledu aproksymacji;
SRMR = standaryzowana &rednia kwadratowa reszty; CFI = poréwnawczy wskaznik
dopasowania; TLI = indeks Tuckera Lewisa; GFI = wskaznik dobroci dopasowania;
AIC = kryterium informacyjne Akaikego; kowariancja bledéw* = kowariancja bledéw pozycji 12.
i 15. w podskali kontrola kwestionariusza OHQ

Jak wynika z Tabeli 18, najlepsze dopasowanie do danych uzyskal model
zakladajacy istnienie trzech czynnikoéw, tj. a) wyzwania, b) kontroli i ¢) zaangazowania,
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z dopuszczeniem kowariancji bledow pomiaru oraz czynnikiem wyzszego rzedu, czyli
twardo$cia zawodowa (occupational hardiness; Moreno-Jiménez i in., 2014). Struktura
ta koresponduje zwynikami badan nad walidacja oryginalnej hiszpanskiej wersji
kwestionariusza OHQ (Moreno-Jiménez i in., 2014).

Ostatnia z tabel (Tabela 19) zawiera wyniki analizy konfirmacyjnej zmiennej

zaangazowanie w pracy.

Tabela 19. Zaangazowanie w pracy — wskazniki dopasowania testowanych modeli

(N =237)

Model X2 df p x2/df RMSEA SRMR CFI TLI GFI AIC
(90% CI)
Jednoczynnikowy 509,80 119 <,001 4,28 12 ,07 84 ,82 78 09424,48
(;11- ,13)
Jednoczynnikowy + 395,86 117 <,001 3,38 ,10 ,06 89 ,87  ,83 09314,54
kowariancja btedow* + (,09-,11)
Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek §redniokwadratowego bledu aproksymacji;
SRMR = standaryzowana S$rednia kwadratowa reszty; CFI = poréwnawczy wskaznik
dopasowania; TLI = indeks Tuckera Lewisa; GFI = wskaznik dobroci dopasowania;

AIC = kryterium informacyjne Akaikego; kowariancja bledow* = kowariancja bledéw pozycji
1.1 4. oraz 6. i 14. skali UWES

Jak wynika z Tabeli 19 — najlepsze, a wlasciwie akceptowalne, dopasowanie modelu
do danych uzyskala struktura jednoczynnikowa zmiennej zaangazowanie, z dodatkowa
kowariancja bledéw pomiaru. Chociaz wersja pelna skali UWES, czyli UWES-17
(Schaufeli iin., 2002; Schaufeli iBakker, 2004) ma strukture tréjczynnikowa,
to w niniejszym badaniu zostala ona odrzucona ze wzgledu na wystapienie tzw.
przypadku Heywooda (Heywood case, Harman i Fukuda, 1966) przejawiajacego sie
W ujemnej wariancji czynnika ,wigor”. Poza tym, niektére z badan nad walidacja skali
UWES-17 wskazuja na lepsze dopasowanie modelu jedno- niz tréjczynnikowego

(Shimazu i in., 2008; Vazquez i in., 2015).
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8.3.5. Testowanie zalozenia o mediujacej roli przekonania o wlasnej skutecznos$ci

w pracy i twardoSci zawodowej

Po weryfikacji struktury czynnikowej badanych zmiennych, przystapiono do
weryfikacji hipotez o mediujacej roli zasobéw osobowych w zwiazku miedzy zasobami
organizacyjnymi a zaangazowaniem (H6-H11). Posluzono sie technika modelowania
rownan strukturalnych (SEM). Wszystkie z hipotez 6-11 testowano w jednym modelu
strukturalnym. W obliczeniach wykorzystano modul SEM (oparty na pakiecie
jezyka R lavaan) w programie statystycznym JASP 0.16.3. Jako metode szacowania
(estimator) wybrano Maximum Likelihood (ML). Ze wzgledu na relatywnie malg probe
badana (N = 237) do analiz dodano opcje bootstrapu zliczba 5 000 powtdrzen
(samples), atakze opcje skorygowanego (bias-corrected) 95 %-owego przedziatlu
ufnosci (confidence interval, CI).

Tabela 20 prezentuje warto$ci wskaznikow dopasowania testowanego modelu

mediacyjnego.

Tabela 20. Wskazniki dopasowania testowanego modelu mediacyjnego (SEM)

[N =237]
e df p  x¥/df RMSEA  SRMR CFI  TLI  GFI AIC

(90% CI)

3551,74 2211 <,001 1,61 ,05 ,08 ,85 ,84 ,70 38370,66
(’05_ 705)

Nota. df = stopnie swobody; RMSEA = pierwiastek §redniokwadratowego bledu aproksymacji;

SRMR = standaryzowana &rednia kwadratowa reszty; CFI = poréwnawczy wskaznik

dopasowania; TLI = indeks Tuckera Lewisa; GFI = wskaznik dobroci dopasowania;

AIC = kryterium informacyjne Akaikego

Testowany model mediacyjny mozna ocenié¢ jako akceptowalnie dopasowany do
danych: chociaz statystyka y2/df osiagnela wysoko pozadang warto$¢ ponizej 2,

wskaznik RMSEA — oczekiwang warto$¢ ponizej ,06 oraz SRMR — ,dobrg” wartos¢
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rowna ,08, to jednak wskazniki CFI, TLI i GFI sg relatywnie niskie (< 85) (Hu i Bentler,

1999).
Na Rycinie 1 przedstawiono (standaryzowane) warto$ci $ciezek opisujace zaleznoS$ci

miedzy badanymi zmiennymi.

Rycina 1. Diagram Sciezkowy* dla testowanego modelu mediacyjnego (SEM)

[N =237]

Zasoby zadaniowe (T1)

Przekonanie o wlasnej skutecznosci w pracy (T2

Zaangazowanie w pracy (T2)

Zasoby interpersonalne (T1)

Twardos¢ zawodowa (T2)

Nota. Diagram $ciezkowy* = diagram prezentuje wylacznie standaryzowane warto$ci Sciezek;
T1=pomiar pierwszy; T2 = pomiar drugi; pogrubione linie = $ciezki istotne statystycznie;
*p >,05; **p >,01; *** p > ;001

Jak wynika z powyzszego diagramu, najsilniejszym i co zaskakujace — jedynym
istotnym statystycznie predyktorem zaangazowania w pracy jest twardo$¢ zawodowa.

Zkolei istotnymi predyktorami twardo$ci sa zasoby zadaniowe (ktore sa rdéwniez

jedynym istotnym predyktorem samoskuteczno$ci w pracy) i zasoby przywodztwa.
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Tabela 21 prezentuje wyniki analizy mediacyjnej w testowanym modelu

strukturalnym.

Tabela 21. Wyniki analizy mediacji w testowanym modelu (SEM) [N = 237]

Efekty p SE z 2 LLCI ULCI
(95%)  (95%)
Bezposrednie
77 (T1) — Zaangazowanie (T2) ,14 0,09 1,81 ,07 -0,03 0,36
ZI1 (T1) — Zaangazowanie (T2) -,03 0,09 -0,33 74 -0,23 0,18
ZP (T1) — Zaangazowanie (T2) -,07 0,10 -0,74 ,46 -0,30 0,14
Posrednie
77 (T1) - PWSP (T2) — Zaangazowanie (T2) -,02 0,03 -0,61 ,54 -0,12 0,05
77 (T1) — TZ (T2) — Zaangazowanie (T2) ,20 0,09 2,64 ,008 0,07 0,44
ZI (T1) —» PWSP (T2) — Zaangazowanie (T2) -,004 0,01 -0,47 ,64 -0,07 0,01
ZI (T1) — TZ (T2) — Zaangazowanie (T2) -,12 0,09 -1,41 ,16 -0,38 0,08
ZP (T1) —» PWSP (T2) — Zaangazowanie (T2) ,001 0,01 0,16 ,87 -0,02 0,05
ZP (T1) — TZ (T2) — Zaangazowanie (T2) ,26 0,10 2,65 ,008 0,04 0,57
Calkowite (bezpoS$rednie + posrednie)
77.(T1) — Zaangazowanie (T2) ,32 0,11 3,45 <,001 0,16 0,62
Z1 (T1) — Zaangazowanie (T2) -,15 0,12 -1,45 ,15 -0,40 0,08
ZP (T1) — Zaangazowanie (T2) ,19 0,12 1,65 ,10 -0,03 0,44

Nota. B = standaryzowany wspdlczynnik regresji; SE = blad standardowy; LLCI i ULCI = dolna
igorna granica przedzialu ufnoSci; ZZ = zasoby zadaniowe; ZI
ZP = zasoby przywddztwa; PWSP = przekonanie o wlasnej skutecznos$ci w pracy; TZ = twardosé

zawodowa, T1 = pomiar pierwszy; T2 = pomiar drugi.
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Jak wynika z powyzszej tabeli, zaden z zestawu zasobow organizacyjnych nie
przewiduje bezposrednio zmiennej zaangazowanie w pracy. Biorac jednak pod uwage
efekty mediacyjne, mozna zauwazyé, ze, po pierwsze, zasoby zadaniowe, za
posrednictwem twardo$ci zawodowej, przewiduja zaangazowanie w pracy, a po drugie
— zasoby przywodztwa, za poSrednictwem twardo$ci, prognozuja wzrost
zaangazowania. Co ciekawe, w tych dwoch przypadkach twardo$¢é zawodowa w pei
mediuje owe zaleznoSci (full mediation lub indirect-only mediation; Collier, 2020;
Zhao i in., 2010). Zaskakujacym jest jednak to, ze przekonanie o wlasnej skutecznosci
wpracy nie posredniccy w zadnym ze zwigzkéw zasobdw organizacyjnych
z zaangazowaniem. Jest to niezgodne z wynikami poprzednich badan (Chaudhary i in.,
2012; Hentrich i in., 2017; Llorens i in., 2007). Probe wyjasnienia tej niespdjnosci
wyczerpujaco podjeto w trzeciej czeéci tej rozprawy, czyli ,DYSKUSJI WYNIKOW

BADAN WEASNYCH”.

8.4. Dyskusja wynikow uzyskanych w Badaniu 3

Badanie 3 mialo charakter dwufalowego badania podtuznego (two-wave
longitudinal study) z 10-miesieczng przerwa miedzy pomiarami (T1 i T2). Jego celem
byla weryfikacja hipotez 6-11, a zatem sprawdzenie czy poczucie wlasnej skutecznoSci
w pracy i twardo$¢ zawodowa beda mediowac relacje miedzy zasobami organizacyjnymi
a zaangazowaniem.

Analizy korelacji r Pearsona pokazaly, ze prawie wszystkie zasoby (z wyjatkiem
zasobow interpersonalnych) istotnie i pozytywnie korelowaly zzaangazowaniem
w pracy. Zmiennga, zktéra zaangazowanie, podobnie jak w badaniu poprzednim,
wykazalo najsilniejszy zwiazek byla twardos¢ zawodowa (r = ,64, p > ,001).

Wyniki konfirmacyjnych analiz czynnikowych (CFA) wykazaly tréjczynnikowe
struktury zasobéw: zadaniowych, interpersonalnych i przywodztwa (co pokrywa sie

z doniesieniami empirycznymi zespolu naukowego Berthelsen z2018 roku) oraz
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twardos$ci zawodowej, a takze jednoczynnikowe: przekonania o wilasnej skutecznosci
w pracy, a takze zaangazowania.

Wyniki analiz mediacyjnych, przeprowadzonych za pomoca techniki modelowania
strukturalnego (SEM) pokazaly, ze twardo$¢ zawodowa (w pelni) mediowala zaleznoSci
miedzy zasobami zadaniowymi a zaangazowaniem oraz miedzy zasobami przywodztwa
a zaangazowaniem. Koresponduje to z wynikami wcze$niejszych badan (Corso-de-
Zahiga iin., 2020; Mazzetti i in., 2019), w ktorych twardos§¢ poséredniczyla miedzy
zasobami pracy adobrostanem pracownikow. Z kolei przekonanie o wlasnej
skutecznoSci w pracy nie posredniczylo wzadnym ze zwigzkéw miedzy zasobami
organizacyjnymi a zaangazowaniem. Jest to niezgodne z wynikami poprzednich badan
(Chaudhary i in., 2012; Hentrich i in., 2017; Llorens i in., 2007). O ile twardo$¢
psychiczna wskazywana jest jako bardziej stabilny zaséb osobowo$ciowy (Sammons
iin., 2007; Sudom i in., 2014), o tyle przekonanie o wlasnej skutecznosci — jako
zmienna o charakterze poznawczym (Lippke, 2020) — jest w duzej mierze zalezna od
informacji plynacych z biezacej sytuacji (Bandura, 1997). By¢ moze wiec efekt
mediacyjny samoskutecznosci zawodowej datoby sie wykaza¢ w krétszym niz
10 miesiecy interwale czasowym.

Podsumowujac, w Badaniu 3 potwierdzenie znalazly dwie (H9 i H11) z szeSciu

postawionych hipotez dotyczacych mediacyjnego efektu zasobow osobistych.
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DYSKUSJA WYNIKOW BADAN WEASNYCH

9. Omoéwienie wynikéw badan

Ramy teoretyczne oraz empiryczne niniejszej dysertacji stanowila teoria
wymagania w pracy-zasoby (JD-R theory) stworzona przez zesp6l naukowy pod
kierownictwem Demerouti (2001). Teoria JD-R zaklada, ze w kazdym Srodowisku pracy
wystepuja dwa rodzaje czynnikéw ryzyka, a mianowicie wymagania, ktére wyczerpuja
energie pracownika oraz zasoby, ktore oddzialujg korzystnie na dobrostan pracownika
ijako$¢ wykonywanej przez niego pracy. Czynnikiem wyrdzniajacym teorie JD-R,
spo$rod wezesniejszych koncepcji stresu zawodowego, np. DCS (Johnson i Hall, 1988)
lub ERI (Siegrist, 1996), jest rownomierny nacisk na badanie pozytywnych
(salutogenetycznych), jak i negatywnych (patologicznych) wynikéw pracy zawodowej
(Bakker i Demerouti, 2007; Jenny i in., 2017). Tak wiec badaczy skupionych wokot
teorii JD-R, interesuje nie tylko zjawisko wypalenia iintencji opuszczenia swojej
organizacji, ale rowniez: zaangazowanie, satysfakcja i dobre zdrowie (Mazzetti i in.,
2021).

Nadrzednym celem badan przeprowadzonych w ramach prezentowanej rozprawy
bylo poznanie mechanizmu powstawania zaangazowania w pracy. Poniewaz badacze
skupieni wokot teorii JD-R jako Zrédlo zaangazowania wskazuja zaréwno zasoby
Srodowiska pracy (Demerouti i in., 2001), jak i zasoby osobiste pracownika
(Xanthopoulou i in., 2007), to wlasnie te dwie grupy zmiennych wlaczono do badan
wlasnych. Postawiono dwa gléwne pytania badawcze: a) czy i w jaki sposdb zasoby
srodowiska pracy (organizacja), zasoby osobiste (czlowiek) i zaangazowanie wigza sie
zesoba? oraz b) czy i w jaki sposdb zasoby Srodowiska pracy (organizacja),
za po$rednictwem zasobow osobistych (czlowiek), oddzialuja na zaangazowanie
w pracy?

W ramach prezentowanej dysertacji przedstawiono wyniki 3 badan.
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Celem Badania 1 byla polska adaptacja dwoch narzedzi psychometrycznych: Short
Version of the Occupational Self-Efficacy Scale (SVOSES, Rigotti i in., 2008) stuzacego
do pomiaru sily przekonania o wlasnej skuteczno$ci w pracy oraz Occupational
Hardiness Questionnaire (OHQ, Moreno-Jiménez iin., 2014) przeznaczonego do
pomiaru poziomu twardos$ci zawodowej. Walidacji tych narzedzi dokonano na
2 grupach 3: a) grupie 1 315 pracownikow: ochrony zdrowia, o$wiaty i nauki oraz ustug
zwiazanych z obslugg klienta (poprzecznie; celem oszacowania: trafnosci czynnikowej,
trafnoSci teoretycznej i spdjnoéci wewnetrznej) oraz b) na grupie 205 pracownikow
ushug zwigzanych z obsluga klienta (podluznie; celem oszacowania rzetelnosci test-
retest). Polska adaptacja tych narzedzi umozliwila pomiar samoskutecznoSci oraz
twardos$ci zawodowej w Badaniu 2 oraz 3.

Autor niniejszej rozprawy zdecydowal sie na walidacje obu narzedzi — na dwoch
tych samych grupach badanych — z kilku powodéw. Po pierwsze, oba kwestionariusze
dokonuja pomiaru dwoch zblizonych konstruktow (modeli) kontroli (control constructs
lub control models; Bowsher i Keep, 1995). Po drugie, narzedzia te sa krotkie
(21 pozycji lacznie) i umieszczenie ich w jednym zestawie kwestionariuszy wiaze sie
zniskim prawdopodobienistwem wystapienia poczucia znuzenia u respondentéow.
Po trzecie, przeprowadzenie badan na dwdch innych — tak duzych iurozmaiconych
demograficznie — grupach byloby trudne =ze wzgledu na ograniczenia
czasowe/finansowe. Niektérzy metodolodzy (Doty i Glick, 1998; Jakobsen i Jensen,
2015; Podsakoff i in., 2003) zwracaja uwage, ze prowadzenie badan z wykorzystaniem
kilku kwestionariuszy rownocze$nie moze prowadzi¢ do powstania tzw. bledu wspdlnej
metody (common method bias, CMB). Jednak Bozionelos i Simmering (2022)
dokonujac przegladu ponad 1 700 badan z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi
(human resource management research), ktore pojawily sie w ostatniej dekadzie,

dochodza do wniosku, ze zjawisko wariancji wspolnej metody (common method

3 Na grupie 1. oraz 2. walidowano zar6wno SVOSES, jak i OHQ. Uzasadnienie tego sposobu
postepowania znajduje sie w tekScie niniejszego rozdziatu
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variance, CMV) stanowi niskie zagrozenie dla trafno$ci badan z tego zakresu
(szczegodlnie dla popehienia bledu pierwszego rodzaju). Bozionelos i Simmering (2022)
odnotowuja, ze badania (przegladowe i symulacyjne) opublikowane w szeSciu
czolowych czasopismach (major journals) zzakresu HRM, wskazuja na nieliczne
przypadki (few incidences) znaczacego znieksztalcenia wynikow z powodu CMV i to
nawet jesli do jego wykrycia zastosowano testy post-hoc (takie jak np. test jednego
czynnika Harmana, technike niemierzonego czynnika latentnego (ULMC) lub techniki
zwigzane ze zmienng-markerem).

Wiyniki analiz psychometrycznych pokazaly, ze polska wersja SVOSES (Rigotti i in.,
2008) jest narzedziem: o potwierdzonej strukturze (jedno)czynnikowej i trafno$ci
teoretycznej, bardzo dobrej spojno$ci wewnetrznej oraz akceptowalnej stabilnosci
czasowe]j (test-retest). Wiecej informacji na ten temat mozna znalez¢ w artykule pt.
Polish adaptation of the Short Version of the Occupational Self-Efficacy Scale
(SVOSES) opublikowanym w czasopi$mie Medycyna pracy (Baka iGrala, 2022).
Analizy psychometryczne dowiodly, ze polska wersja kwestionariusza OHQ (Moreno-
Jiménez iin., 2014) charakteryzuje sie: potwierdzong struktura (tr6j)czynnikowa
(czynniki te to: wyzwanie, kontrola i zaangazowanie) i trafno$cia teoretyczng, dobra
(dla czynnikéw) i bardzo dobra (dla calo$ci narzedzia) spojnoscia wewnetrzng oraz
akceptowalng stabilno$cia test-retest. Wiecej informacji na ten temat znajduje sie
w artykule pt. Polish Adaptation of the Occupational Hardiness Questionnaire (OHQ)
opublikowanym w Annals of Psychology (Grala i Baka, 2022).

Celem Badania 2 bylo ustalenie zwigzkow miedzy: zasobami organizacyjnymi,
przekonaniem o wlasnej skuteczno$ci w  pracy, twardo$cia zawodowa
a zaangazowaniem w pracy. Badanie to mialo charakter poprzeczny (cross-sectional
study) i stanowilo wstep do Badania 3, w ktéorym testowano, czy samoskutecznosé
wpracy i twardo$¢ zawodowa mediuja relacje miedzy zasobami organizacyjnymi
a zaangazowaniem. Badanie to prowadzono droga internetowa. Inspirujac sie wynikami

badann zespolu naukowego Berthelsen z2018 roku, dotyczacymi walidacji
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II. Kopenhaskiego Kwestionariusza Psychospolecznego (Copenhagen Psychosocial
Questionnaire II, COPSOQ II) w Szwecji, autor prezentowanej rozprawy podzielil
zasoby organizacyjne na 3 grupy: a)zasoby zadaniowe, b) zasoby interpersonalne
ic)zasoby przywodztwa. Badanie 2 zostalo przeprowadzone na grupie
436 pracownikow ushug zwigzanych z obslugg klienta. Wyniki analizy statystycznej
pokazaly, ze wszystkie zmienne pozytywnie ze soba koreluja, co potwierdzito
postawione w tym badaniu hipotezy (H1-H5). Otrzymane przez autora rozprawy
wartoSci korelacji zasobow z zaangazowaniem sa analogiczne do tych, jakie otrzymali,
w swoich meta-analizach zespoly naukowe pod kierownictwem Mazzetti (2021)
i Eschlemana (2010). Przykladowo: dla zasobow interpersonalnych wyniosta ona r = ,31
(dla poréwnania: metaanalityczne r= ,36, Mazzetti i in., 2021), dla zasobow
przywodztwa r = ,43 (dla poréwnania: metaanalityczne r = ,46, Mazzetti i in., 2021), dla
poczucia wlasnej skutecznosSci w pracy r = ,51 (dla porownania: metaanalityczne r = ,47,
Mazzetti i in., 2021) oraz dla twardoSci zawodowej r = ,64 (dla poréwnania:
metaanalityczne p = ,44, Eschleman iin., 2010). W prezentowanych badaniu
najsilniejszym korelatem zaangazowania okazala sie twardo$¢ zawodowa (r = ,64,
p <,001), co rowniez koresponduje z wynikami metaanalizy zespolu Mazzetti (2021),
zgodnie z ktérymi zasoby osobiste, obok zasoboéw rozwojowych (development
resources) i przywodztwa, najsilniej korelowaly z zaangazowaniem (metaanalityczne
r = ,48). Uzyskane w analizie korelacji wyniki sa dodatkowo ,,uprawomocnione” przez
rezultaty analiz korelacji zaobserwowanych w Badaniu 3, gdzie wielkoSci
wspolezynnikow r Pearsona byty zblizone do wartoéci uzyskanych w Badaniu 2.

Celem Badania 3 bylo sprawdzenie czy poczucie wlasnej skutecznos$ci w pracy
itwardo$¢ zawodowa beda mediowa¢ relacje miedzy zasobami zadaniowymi,
interpersonalnymi i przywodztwem a zaangazowaniem. Badanie to mialo charakter
podluzny (longitudinal study) i odbywalo sie droga internetowa. Wzieli w nim udzial
urzednicy administracji publicznej (gléwnie: inspektorzy, kierownicy, specjalisci

i poérednicy pracy). Przerwa miedzy 2 pomiarami wyniosla 10 miesiecy. Liczba
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respondentow, ktorzy uzupehili zestaw kwestionariuszy on-line podwojnie,
tj. w pierwszym (T1) i w drugim pomiarze (T2), wyniosta 250. Wyniki konfirmacyjnych
analiz czynnikowych (CFA) potwierdzily zakladane trojczynnikowe struktury zasobow:
zadaniowych, interpersonalnych i przywodztwa. Jest to zgodne z doniesieniami
empirycznymi zespolu naukowego Berthelsen z 2018 roku, pracujacego nad szwedzka
adaptacja II. Kopenhaskiego Kwestionariusza Psychospolecznego (Copenhagen
Psychosocial Questionnaire II, COPSOQII; Pejtersen i in., 2010). Hipotezy
o mediujacej roli zasobow osobistych (H6-H11) testowano za pomoca techniki
modelowania rownan strukturalnych (SEM), budujac jeden model strukturalny,
w ktérym umieszczono wszystkie z badanych zmiennych.

Wyniki analiz mediacyjnych pokazaly, ze w modelu podluznym jedynym istotnym
statystycznie predyktorem zaangazowania jest twardo$¢ zawodowa. Okazalo sie,
ze twardo$¢ zawodowa w pelni mediuje zalezno$ci miedzy zasobami zadaniowymi
azaangazowaniem oraz miedzy zasobami przywddztwa a zaangazowaniem, co
potwierdza hipotezy 9 oraz 11. Nie zaobserwowano natomiast efektu mediacyjnego
twardo$ci w zwigzku miedzy zasobami interpersonalnymi a zaangazowaniem (brak
potwierdzenia hipotezy 10). W odniesieniu do przekonan o wilasnej skuteczno$ci
wpracy — zmienna ta nie poSredniczyla wzadnej relacji miedzy zasobami
organizacyjnymi a zaangazowaniem. Wynik ten jest niezgodny zaréwno z wynikami
wezesniejszych badan (Chaudhary i in., 2012; Hentrich i in., 2017; Llorens i in., 2007),
jak i hipotezami 6-8.

Jednym z potencjalnych wyjasnien braku mediujacego efektu samoskutecznos$ci
w pracy jest, biorac pod uwage zlozono$¢ modelu, relatywnie mata proba badawcza
(N= 250; po ,wyczyszczeniu” danych N = 237), co, pomimo zastosowania
bootstrapowego skorygowanego (bias-corrected) przedzialu ufnosci (confidence
interval, CI), moze przekladac sie na niedostateczng moc statystyczna (Pan i in., 2018).
Drugim z mozliwych wyjasnien jest homogeniczna proba badana, obejmujaca wylacznie

pracownikow administracji publicznej. Zdaniem Xanthopoulou i in. (2007) duza
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zbiezno$¢ charakterystyk zawodowych respondentéw moze skutkowaé¢ brakiem
wykrycia efektu moderacyjnego/mediacyjnego. Trzecim mozliwym wyja$nieniem jest
dlugosé interwatlu czasowego pomiedzy 1. a 2. pomiarem, ktéra wyniosta 10 miesiecy.
Trudno powiedzie¢, czy byla ona optymalna, biorgc pod uwage to, ze przekonania
o wlasnej skuteczno$ci sa zalezne od kontekstu i moga zmienia¢ sie w stosunkowo
krotkim czasie (Bandura, 1997). Dla poréwnania: w badaniach zespotu Llorens (2007)
interwal wyniost 3 tygodnie, a badania zespoléw Chaudhary (2012) i Hentricha (2017)
mialy charakter poprzeczny (cross-sectional). Na problem braku wytycznych
okreslajacych optymalng przerwe pomiedzy kolejnymi pomiarami wskazuja m. in.
zesp6l Xanthopoulou (2009a) oraz zespdl Lesenera (2018), ktory dodatkowo
odnotowuje, ze roznice w poszczegoOlnych interwatach czasowych (wynoszace od kilku
dni nawet do kilku lat) moga przeklada¢ sie na réznice w otrzymywanych wynikach.
Czwartym 1inajbardziej prawdopodobnym wyjas$nieniem braku efektu mediacyjnego
samoskuteczno$ci w pracy jest specyfika owego zasobu. Ot6z jest on zmienng natury
poznawczej, malo stabilng iw duzej mierze zalezna od repertuaru posiadanych
umiejetnosci (Lippke, 2020). Wyglada wiec na to, ze przekonanie typu ,poradze sobie
ztym” (Ole$, 2013) — nie wystarczy — w posrednictwie miedzy zasobami organizacji
a zaangazowaniem w zawodzie, ktory wigze sie z: trudnoSciami we wspolpracy ze swoim
kolezenstwem i klientami, tolerancja niskich zarobkéw oraz perspektywa braku awansu
zawodowego (Misztela, 2018). Natomiast uwarunkowana osobowo$ciowo — a wiec
wzglednie stabilna — twardo$¢ zawodowa, obejmujaca energie do stawiania czola swoim
wyzwaniom (challenge), przekonanie o wewnetrznej kontroli (control) oraz
odnajdywanie sensu w codziennych aktywnoSciach (commitment) (Kobasa, 1979;
Kobasa i in., 1982),wydajg sie nie tylko ,lepszym” predyktorem zaangazowania (f = ,77,
p < ,001), ale okazuja sie rowniez mediatorem w relacji miedzy zasobami zadaniowymi
a zaangazowaniem oraz miedzy zasobami przywodztwa a zaangazowaniem.
Zaskakujacy jest jednak brak efektu mediacyjnego twardo$ci zawodowej miedzy

zasobami interpersonalnymi a zaangazowaniem, jak i brak istotnej korelacji miedzy
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tymi zasobami a zaangazowaniem (r = ,09). Baka (2013) dokonujac przegladu szeregu
badan, zauwaza, ze taki zasob interpersonalny jak wsparcie spoleczne, moze mieé
pozytywny, neutralny lub nawet szkodliwy wplyw na dobrostan pracownikéw. Okazuje
sie bowiem, ze wsparcie spoleczne przynosi pozytywne rezultaty, jezeli jego rodzaj
i wielko$¢ sa dopasowane do oczekiwan osoby potrzebujacej (Cohen & Wills, 1985;
Slebarska i in., 2009). By¢ moze badani urzednicy, postrzegali organizacyjne zasoby
interpersonalne jako nieadekwatne do ich potrzeb pracowniczych i osobistych. Mozliwe
roOwniez, ze ,przyzwyczaili sie” oni do otrzymywanego przez wspoOlpracownikow
wsparcia i przestalo ich ono motywowa¢ do wiekszego zaangazowania w prace. Inne
wyjasénienie jest takie, ze respondenci po rozpoczeciu pracy zdalnej w domu, na skutek
pandemii COVID-19, przystosowali sie do niej na tyle, iz przestali postrzegat wsparcie

i pozytywny klimat w urzedzie jako niezbedne do utrzymania ich motywacji zawodowe;j.

10. Warto$¢ naukowa niniejszej rozprawy

Walorem prezentowanej rozprawy jest osadzenie jej tematyki w kontek$cie
pozytywnej psychologii pracy, stawiajacej sobie za cel systematyczne uzupeklianie
wiedzy na temat ,jasnych stron” dziatalnosci zawodowej cztowieka (Turneri in., 2002).

Generalnie rzecz ujmujac, rozprawa ta przyczynia sie do poszerzenia wiedzy na
temat mechanizmu powstawania zaangazowania w pracy i to glownie w grupie
pracownikow administracji publicznej w Polsce (zob. rozdzial ,8. Badanie 3”). Jak
dotychczas, w literaturze naukowej poswiecono bardzo niewiele miejsca problematyce
zaangazowania polskich urzednikoéw (np. Gigol i Sypniewska, 2017). Zagadnienie to
wydaje sie istotne z punktu widzenia empirii i dzialalnosci praktycznej, poniewaz, jak
wskazuja wyniki Széstego Europejskiego Badania Warunkéw Pracy (Eurofound i in.,
2017), pracownicy sektora administracji publicznej sa jedng z grup zawodowych
najcze$ciej zmagajacych sie zagresywnymi zachowaniami petentéw, wlasnym

dyskomfortem emocjonalnym oraz konieczno$cig ukrywania emocji w pracy. TrudnoSci
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te, potegowane $wiadomosScig niskiego wynagrodzenia, perspektywa braku awansu
zawodowego iniskim prestizem spolecznym zawodu urzednika, stwarzaja znaczne
ryzyko korozji zaangazowania (Misztela, 2018).

Mocna strong badan wilasnych jest wlaczenie w nie zmiennych w postaci zasobow
osobistych, ktore do roku 2007 (Xanthopoulou i in., 2007) byly pomijane w analizach
naukowych twoércow teorii JD-R (Demerouti i in., 2001). Co wiecej, w badaniach
wlasnych uwzgledniono zasoby osobiste odnoszace sie $ciSle do sfery zawodowej
(specyficzne), czyli przekonanie o wlasnej skuteczno$ci w pracy oraz twardos$é
zawodowg. Jest to szczegélnie pozadane w obliczu wciaz niezadowalajacej wiedzy na
temat tego rodzaju zasobéw (Baka i Derbis, 2014). Dodatkowo polskie wersje narzedzi
do pomiaru tych zmiennych, tj. SVOSES (Rigotti iin., 2008) oraz OHQ (Moreno-
Jiménez iin., 2014), stworzone przez autora rozprawy, wraz z jego promotorem (zob.
rozdzial ,6. Badanie 1”), potencjalnie spopularyzuja te konstrukty wséréd polskich
badaczy i praktykow.

Walorem rozprawy jest tez stworzenie kompleksowego modelu zaangazowania
w pracy, uwzgledniajacego role czynnikow srodowiskowych (zasobow organizacyjnych)
i czynnikow osobowoSciowych (zasobéw osobistych) oraz interakcji miedzy tymi
dwoma grupami czynnikoéw. To holistyczne podejScie jest zgodne z teoria zachowania
zasobow (Conservation of Resources, COR) Hobfolla (2006), ktora zaklada, ze ludzie
posiadajacy zasoby sa bardziej zdolni do zdobywania kolejnych. Autor (Hobfoll, 2014)
postuguje sie nawet pojeciem ,karawan zasobow” (resource caravans) do opisania
fenomenu spirali wzajemnych pozytywnych wplywow miedzy réznymi grupami
zasobow (positive gain spirals, Hakanen i in., 2008).

Inspirujac sie wynikami badan zespolu naukowego Berthelsen (2018), w modelu
tym, uwzgledniono zagregowane czynniki zasobow organizacyjnych, w postaci: zasobow
zadaniowych, interpersonalnych i przywodztwa. Ich trafnosci czynnikowej dowiodly

analizy konfirmacyjne opisane w rozdziale ,,8. Badanie 3”. Podzial ten moze wiec by¢
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z powodzeniem stosowany w kolejnych badaniach z zakresu psychologii pracy
1 organizacji.

Atutem prezentowanej rozprawy s rowniez analizy mediacyjne, przeprowadzane
za pomocg techniki modelowania réwnan strukturalnych (SEM), na danych zebranych
z dwoch pomiaréw (podtuznie) (zob. rozdzial ,8. Badanie 37). Maxwell i in. (2011)
pokazali bowiem, ze efekty mediacyjne obliczane na danych pochodzacych wylacznie
zbadan poprzecznych (cross-sectional) moga by¢ znacznie znieksztalcone,
tj. przeszacowane. Wang i Cheng (2020) wséréd wad badan poprzecznych wymieniaja
rowniez: niemozno$¢ obserwacji dynamiki okre$lonych zjawisk, kontrowersje zwigzane
z wnioskowaniem przyczynowym (cause and effect), a takze podatno$¢ ankietowanych
na biezace zludzenia poznawcze skutkujace np. tendencyjno$cia pamieci i oceniania.

Pojawia sie jednak pytanie, czy dane uzyskane zbadan podluznych moga
wskazywac¢ na relacje przyczynowo-skutkowe pomiedzy interesujagcymi naukowcow
zmiennymi. Taris i Kompier, (2014) udzielaja twierdzacej odpowiedzi, piszac, ze tego
rodzaju badania moga dostarczy¢ informacji o czasowej kolejnosci poszczegdlnych
zdarzen (temporal order of the events). Badania podluzne pokazuja bowiem, w jaki
spos6b domniemane ,wyniki” (presumed ,outcomes”) zmieniaja sie w czasie i czy
zmiane te mozna przypisa¢ (zmianom) domniemanych zmiennych ,niezaleznych”
(alleged ,independent” variables) [Taris i Kompier, 2014]. Przykladowo, to wilaénie
dzieki badaniom podluznym dowiedzieliSmy sie, ze stawianie pracownikom wysokich
wymagan, a przy tym udzielanie im niskiego wsparcia i dawanie niewielkiego poczucia

kontroli — negatywnie wplywaja na ich dobrostan (Taris i Kompier, 2014).

11. Ograniczenia przeprowadzonych badan

Prezentowane badania maja pewne ograniczenia. Po pierwsze, byly one
prowadzone na probach pracownikow zawodow spolecznych, ustug oraz administracji

publicznej. Trudno przewidzie¢, jakie wyniki uzyskano by w badaniach innych grup
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zawodowych, np. pracownikow przemystowych. Po drugie, rozklady badanych grup
byly nieréwnomierne ze wzgledu na ple¢. Zawody z misja spoteczng sa sfeminizowane
(Borkowska i Czerw, 2013), dlatego proby ekstrapolowania wynikéw na populacje
meska nalezy podejmowac¢ ostroznie. Po trzecie, warto wzia¢ pod uwage do$wiadczenie
respondentow. W Badaniu 2 warto$¢ dominujaca zmiennej staz pracy wyniosta 20 lat
(Mo = 17,44) natomiast w Badaniu 3 - 14 lat (Mo = 18,81). Sugeruje to
nadreprezentacje pracownikow starszych stazem, u ktérych poziom samoskuteczno$ci
w pracy oraz twardo$ci zawodowej moga by¢ wyzsze niz u mlodszych pracownikéw
(Bartone i in., 2022; Bay, 2020). Po czwarte, w 3. badaniu analizy mediacyjne
przeprowadzono na relatywnie malej (biorac pod uwage liczbe zmiennych w modelu
strukturalnym) grupie respondentéw. O ile w pomiarze 1. kwestionariusze wypeknito
845 pracownikéw administracji publicznej, o tyle liczba urzednikéow, ktorzy wypehili
kwestionariusze dwukrotnie wyniosta 250, czyli zaledwie 30%. Nalezy jednak pamietaé,
ze autor rozprawy prowadzil badania w okresie I. i II. fali pandemii wirusa COVID-19,
co przelozylo sie na tak niski odsetek respondentow, ktory wzieli udzial w dwoch
pomiarach. Pomimo wykorzystania w analizach opcji bootstrapu zliczba 5 000
powtorzen (samples), a takze skorygowanego (bias-corrected) 95 %-owego przedzialu
ufnosci (confidence interval, CI), otrzymane przez autora rozprawy wyniki nalezy
traktowac ostroznie.

W podrozdziale ,,1.2.2. Dwa procesy — energetyczny i motywacyjny w ramach teorii
JD-R” odnotowano, ze chociaz w JD-R (Schaufeli i Taris, 2014) zasoby s3
najwazniejszym predyktorem zaangazowania, to do jego rozwoju przyczyniaja sie
roOwniez wymagania (a szczegoblnie stresory-wyzwania), ktore, w lgcznoéci z zasobami,
oddzialuja na pracownikow motywujaco (Jiang i in., 2020; Johnson i Hall, 1988).
Wséréd ograniczen niniejszej rozprawy dodaé mozna zatem brak kontroli efektow
interakcji zasob6w z innymi cechami pracy, a szczeg6lnie wymaganiami. Przyktadowo:
w metaanalizie zespolu naukowego Kubicek (2022) wymagania poznawcze (cognitive

demands), rozumiane jako stresory-wyzwania, do$¢ silnie i pozytywnie wigzaly sie
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z procesami uczenia sie [nowych kompetencji i umiejetnosci] p= ,47 (k=17,
N=13345) 1 slabiej, ale wciaz pozytywnie zmotywacja [do wykonywania
poszczegblnych obowiazkow i ogdlnie zawodu] p = ,21 (k = 26, N = 13 600).

Warto przypomnie¢ réwniez, ze JD-R (Bakker i Demerouti, 2014) zaklada nie tylko
standardowe 1 odwr6cone zwigzki przyczynowe miedzy wymogami/zasobami
a dobrostanem pracownikéw, ale réwniez zaleznoSci wzajemne — szczeg6lnie w postaci
tzw. pozytywnych spirali zyskéw (Hakanen i in., 2008). Badania przeprowadzone na
potrzeby niniejszej dysertacji mialy charakter ,wylacznie” dwufalowy (two-wave
study), co uniemozliwilo potencjalne zarejestrowanie i opisanie tego zjawiska. Mozna
bowiem zastanawia¢ sie, czy w przypadku badanych urzednikéw zaangazowanie

w pracy nie zwiekszylo zwrotnie poziomu zasobéw dostepnych w ich Srodowiskach

pracy.

12. Zalecenia do przyszlych badan

Generalnie rzec ujmujac, zalecane sa dalsze badania nad zagadnieniem
zaangazowania w pracy grupy urzednikéw administracji publicznej. W badaniach tych
warto  poslugiwa¢  zagregowanymi  czynnikami  zasoboéw  organizacyjnych
wprowadzonych przez zesp6t naukowy Berthelsen (2018), tj. czynnikami zadaniowymi,
interpersonalnymi i przywodztwa. W modelach badawczych warto rowniez uwzglednia¢
zasoby osobiste $ciSle odnoszace sie do miejsca pracy (specyficzne) np. samoocene
zwigzang z organizacja (organization-based self-esteem) lub rezyliencje pracownikow
(employee resilience). Warto takze zwrdcié uwage za zasoby osobiste wykorzystane
wbadaniach na potrzeby niniejszej rozprawy, a mianowicie przekonanie
o samoskuteczno$ci w pracy i twardos¢ zawodowa. Rekomenduje sie réwniez dalsze
badania podtuzne (trdj- i czterofalowe) pozwalajace uchwyci¢ dynamike zaangazowania

W pracy.
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Wreszcie zaleca sie sprawdzanie, ktére z zasobdéw osobistych posrednicza w relacji
miedzy zasobami organizacyjnymi azaangazowaniem. Rekomenduje sie przy tym
badania: a)na réznych grupach zawodowych (np. pracownikach przemystowych),
b) na grupach malych, $rednich i duzych, ¢) z wykorzystaniem rozmaitych narzedzi
imetod pomiaru (np.kwestionariuszy samoopisowych, raportéw przetozonych
i kolezenistwa o danym pracowniku, fizjologicznych wskaznikow motywacji, itp.),
d) zréznymi odstepami czasowymi miedzy poszczegbélnymi pomiarami, a takze
e) w roznych kontekstach kulturowych.

W odniesieniu do analiz statystycznych rekomenduje sie sprawdzanie czy: zasoby
organizacyjne i osobiste wykazuja krzywoliniowe zalezno$ci, na jakich poziomach
(niskim, $srednim lub wysokim) zasoby te oddzialuja na siebie oraz czy interakcje te sa
w jaki§ sposdb zalezne od struktury danego narzedzia pomiarowego. Pozadane jest
roOwniez opracowywanie systematycznych przegladow badan i metaanaliz
podsumowujacych moderujace/mediacyjne oddzialywanie zasoboéw osobistych w relacji

miedzy zasobami organizacyjnymi a zaangazowaniem.

13. Implikacje praktyczne

W Badaniu 2 oraz 3 najsilniejszymi korelatami zaangazowania, sposrod zasobow
organizacyjnych, byly: zasoby zadaniowe i zasoby interpersonalne, natomiast wéréd
zasobow osobistych — twardo§é zawodowa. W Badaniu 3 najsilniejszym predyktorem
zaangazowania (f = ,77, p < ,001), a takze mediatorem relacji miedzy zasobami
zadaniowymi i zaangazowaniem oraz miedzy zasobami przywodztwa i zaangazowaniem
okazala sie twardo$¢ zawodowa. W S$wietle tych ustalen, zaleca sie, aby przelozeni
wspierali swoich pracownikéw itworzyli w organizacjach klimat bezpieczenstwa
i wzajemnego zaufania. Warto réwniez, aby swoim podwladnym zlecali r6znorodne,
rozwijajace i dajace poczucie osobistego wplywu zadania shluzbowe. Wysoko

rekomendowane jest takze rozwijanie u pracownikow twardos$ci psychicznej w sferze
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ich zawodowego funkcjonowania. Moga temu shuzy¢ réznego rodzaju szkolenia lub
warsztaty wykorzystujace zalozenia, metody i techniki terapii poznawczo-behawioralnej
(Jafar i in., 2016; Toosang i in., 2021). Dzieki temu, ze pracownicy beda postrzegac
trudne sytuacje jako kontrolowalne i zawodowo rozwijajace — dluzej pozostang

zaangazowani, zdrowi i szczes$liwi.

14. Konkluzja

Wyniki Badania 3, w ktéorym testowano hipotezy o posredniczacym wplywie
zasobow osobistych w relacji miedzy zasobami organizacyjnymi a zaangazowaniem
pokazuja, ze zalozenia teorii JD-R (Schaufeli i Taris, 2014), przynajmniej cze$ciowo,
znajduja zastosowanie w grupie polskich urzednikéw administracji publiczne;.

Wyniki te pokazaly, ze zasoby organizacyjne (zadaniowe i przywodztwa)
nie oddzialuja bezposrednio na zaangazowanie, ale za (pelnym) posrednictwem tzw.
twardo$ci zawodowej. ZasOb ten okazal sie réwniez bardzo silnym predyktorem
zaangazowania (8 = ,77, p < ,001). Twardo$¢, bedac ,wielowymiarowym konstruktem
osobowosci” (multifaceted personality construct, Carver, 1989), ktory sklada sie
z wymiarOow: wyzwania, kontroli i zaangazowania (Kobasa, 1979), jawi sie wiec jako
~superzasob osobisty”, ktory pozwala efektywnie radzi¢ sobie stresem, utrzymywac

dobry stan zdrowia oraz rozwijaé sie zawodowo (Kobasa i Puccetti, 1983; Maddi, 2013).
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ZAKONCZENIE

Jak glosi popularna anegdota, Zygmunt Freud zapytany kiedy$ przez pewnego
studenta, jakie sa podstawowe oznaki dojrzalosci i zdrowia psychicznego, odpowiedzial:
»,Umie¢ kocha¢ i pracowac¢”. Wyniki metaanaliz (Borst i in., 2019; Mazzetti i in., 2021;
Neuber i in., 2021) pokazuja, ze swoista ,,milo§¢ do pracy”, czyli zaangazowanie w pracy
— wiaze sie z tak korzystnymi zjawiskami jak: wydajno$¢, innowacyjno$é, satysfakcja
z pracy, niska absencja, przywigzanie do swojej organizacji oraz doby stan zdrowia
i zadowolenie z zycia. Zaangazowanie jest wiec stanem pozadanym dla pracownika, jego
zespohu, przelozonego, a takze calej organizacji (Bakker i Demerouti, 2018; Schaufeli
i Salanova, 2008).

Niniejsza rozprawa stanowi probe poznania mechanizmu powstawania zaangazowania
w pracy. Jej ramy teoretyczne i empiryczne stanowi teoria wymagania w pracy-zasoby
(JD-R, Demerouti i in., 2001; Schaufeli i Bakker, 2004b), ktorej jedno
z fundamentalnych zalozen glosi, ze wymagania w pracy moga by¢ rownowazone (lub
optymalnie — przewyzszone) przez zasoby, ktore sg gldbwnym wyzwalaczem tzw. procesu
motywacyjnego prowadzacego do zaangazowania i dobrostanu.

Najwiekszym walorem prezentowanej rozprawy jest stworzenie kompleksowego
modelu zaangazowania w pracy, do ktorego wlaczono: 9 dziewie¢ zasobéw
organizacyjnych, ulokowanych na trzech poziomach: a) zadaniowym,
b) interpersonalnym (zespotu) oraz c)przywddztwa, a takze 2 zasoby osobiste
odnoszace sie $ciSle do funkcjonowania w pracy, tj. a) przekonanie o wlasnej
skutecznosci w pracy (occupational self-efficacy) oraz b) twardo$¢ zawodowa
(occupational hardiness). Atutem rozprawy s3 rowniez badania na réznych grupach
pracownikow, w tym urzednikach administracji publicznej, ktérym empiria, w obrebie
psychologii pracy iorganizacji, po$wiecila dotychczas niewiele miejsca (np. Gigol

i Sypniewska, 2017).

127



Wyniki badan przeprowadzonych na potrzeby niniejszej pracy, zawieraja trzy
szczegOlnie wazne informacje. Po pierwsze, twardoS¢ zawodowa okazala sie
najsilniejszym predyktorem zaangazowania. Po drugie, twardo$¢ w pelni mediowala
zwigzek miedzy zasobami zadaniowymi i zaangazowaniem. Po trzecie, twardo$¢ w pelni
mediowala zwigzek miedzy zasobami przywodztwa a zaangazowaniem. Jak zauwaza
Wojciszke (2019, s. 36). ,znalez¢ mediator jakiej$ zaleznoSci to tyle, to co odpowiedziet
na pytanie, dlaczego ona wystepuje (...). Znalezienie mediatora jakiej$ zalezno$ci jest
wiec réwnoznaczne z empirycznym dowodem na wyja$nienie tej zaleznoSci”.

Jako autor niniejszej rozprawy mam nadzieje, Ze zainteresuje ona zaré6wno badaczy, jak
i praktykow zajmujacych sie psychologia pracy i organizacji oraz pokrewnymi
dziedzinami. Mam réwniez nadzieje, ze uswiadomi ona dyrektorom, kierownikom
imenedzerom, jak wazna jest ich rola wbudzeniu zaangazowania u swoich
podwladnych. Chcialbym réwniez, aby wyniki zaprezentowanych tu badan przekonaly
nas — jako pracownikdbw — do tego, ze warto dbaé orozwdj wlasnej twardosci
psychicznej, ktéra da nam poczucie sprawstwa, znaczenia i wiekszej motywacji do

wypelniania naszych obowigzkéw zawodowych.
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ZALACZNIKI

Zalacznik 1. Kwestionariusze wykorzystane w Badaniu 21i 3

Metryczka

Prosze otoczy¢ lub wpisa¢ stosowng odpowiedz:

Ple¢: K M

Wyksztalcenie: $rednie wyzsze
Status zwigzku: wolna/wolny w zwigzku

Stan  cywilny: panna/kawaler zamezna/zonaty

rozwiedziona/rozwiedziony wdowa/wdowiec

Liczba dzieci (jesli nie ma Pani/Pan dzieci — prosze wpisac 0)..............

Zajmowane stanowisko (np. poSrednik pracy)......c..cceceeveeereenuennnen.

Staz pracy (w latach; jezeli ponizej 1 roku — w miesigcach)..............

W separacji

Kopenhaski Kwestionariusz Psychospoteczny w wersji II (COPSOQ 1I)

1. Ponizsze pytania dotycza wplywu i roznych wymagan zawodowych. (Prosze

odpowiedzie¢ na wszystkie pytania, stawiajac X)

1. Zawsze 2. Czesto | 3.Czasami

4. Rzadko

5. Nigdy/
prawie nigdy

1. Czy masz duzy wplyw na
wykonywanga prace?

2. Czy masz wplyw na to, z kim
pracujesz?

3. Czy masz wplyw na ilos¢
przydzielanej Ci pracy?

4. Czy masz wplyw na to, co robisz
w pracy?
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2. Ponizsze pytania dotycza wplywu i réznych wymagan zawodowych. (Prosze

odpowiedzie¢ na wszystkie pytania, stawiajac X)

1. Zawsze 2. Czesto

3. Czasami

4. Rzadko

5. Nigdy/
prawie nigdy

1. Czy Twoja praca jest zroznicowana?

2. Czy musisz przez caly czas robi¢ to
samo?

3. Ponizsze pytania dotycza warunkéw psychospolecznych oraz wspdélpracy w Twoim

srodowisku. (Prosze odpowiedzie¢ na wszystkie pytania, stawiajgc X)

1. W bardzo 2. W duzym 3. Do 4.W malym 5. W bardzo
duzym stopniu stopniu pewnego stopniu matym
stopnia stopniu

1. Czy praca wymaga od
Ciebie przejmowania

inicjatywy?

2. Czy praca pozwala Ci uczy¢
sie nowych rzeczy?

3. Czy w pracy mozesz

wykorzystaé swoje
umiejetnosci  lub  wiedze
specjalistyczng?

4. Czy praca daje Ci
mozliwo$¢ rozwijania swoich
umiejetnosci?

4. Ponizsze pytania dotycza sytuacji w pracy, w ktorych potrzebujesz pomocy lub

wsparcia. (Prosze odpowiedzie¢ na wszystkie pytania, stawiajac X)

1. Zawsze 2. Czesto

3. Czasami

4. Rzadko

5. Nigdy/
prawie nigdy

1. Jak czesto uzyskujesz pomoc lub
wsparcie od swoich
wspolpracownikow?

2. Jak czesto Twoi wspolpracownicy
sa gotowi shichac o Twoich
problemach w pracy?

3. Jak czesto wspdlpracownicy
rozmawiaja z Toba o tym, na ile
dobrze wykonujesz swoja prace?
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5. Nastepne pytania dotycza zaufania, sprawiedliwosci i integracji spolecznej w Twoim

miejscu pracy. (Prosze odpowiedzie¢ na wszystkie pytania, stawiajac X)

1. W bardzo 2. W duzym 3. Do 4.W malym 5. W bardzo
duzym stopniu stopniu pewnego stopniu malym
stopnia stopniu

1. Czy pracownicy ukrywaja
przed soba informacje?

2. Czy pracownicy ukrywaja
informacje przed
kierownictwem?

3. Czy pracownicy ufaja sobie
nawzajem?

6. Ponizsze pytania dotycza sytuacji w pracy, w ktorych potrzebujesz pomocy lub

wsparcia. (Prosze odpowiedzie¢ na wszystkie pytania, stawiajac X)

1. Zawsze

2. Czesto

3. Czasami

4. Rzadko

5. Nigdy/
prawie nigdy

1. Czy miedzy Toba a Twoimi
wspolpracownikami  panuje dobra
atmosfera?

2. Czy Twoi koledzy i kolezanki
dobrze ze soba wspolpracuja?

3. Czy czujesz sie czescig spolecznosci
W swoim miejscu pracy?

7. Nastepne pytania dotycza Twoich stosunkéw z bezposrednim przetozonym. (Prosze

odpowiedzie¢ na wszystkie pytania, stawiajac X)

1. Zawsze

2. Czesto

3. Czasami

4. Rzadko

5. Nigdy/
prawie nigdy

1. Jak czesto Twdj bezposredni
przelozony jest gotowy stuchaé o
Twoich problemach w pracy?

2. Jak czesto uzyskujesz pomoc lub
wsparcie od swojego bezposredniego
przelozonego?

3. Jak czesto Twoj bezposredni
przelozony rozmawia z Toba o tym, na
ile dobrze wykonujesz swoja prace?
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8. Nastepne pytania dotycza zaufania, sprawiedliwosci i integracji spolecznej w Twoim

miejscu pracy. (Prosze odpowiedzie¢ na wszystkie pytania, stawiajac X)

1. W bardzo
duzym stopniu

2. W duzym
stopniu

3. Do
pewnego
stopnia

4.W malym
stopniu

5. W bardzo
malym
stopniu

1. Czy kierownictwo darzy
pracownikow zaufaniem w
kwestiach zwigzanych z

praca?
2. Czy mozesz ufaé
informacjom udzielanym

przez kierownictwo?

3. Czy kierownictwo ukrywa
wazne informacje przed
pracownikami?

4. Czy pracownicy moga
wyraza¢ swoje poglady i
odczucia?

9. W jakim stopniu Twoj bezposredni przelozony: (prosze odpowiedzie¢ na wszystkie

pytania, stawiajac X)

1. W bardzo 2. W duzym 3. Do 4.W malym 5. W bardzo
duzym stopniu stopniu pewnego stopniu matym
stopnia stopniu

1.  Pilnuje, aby kazdy
pracownik mial odpowiednie
mozliwo$ci rozwoju?

2. Przyklada duza wage do
zadowolenia z pracy?

3. Dobrze planuje prace?

4. Skutecznie rozwigzuje
konflikty?

II.

Kwestionariusz Twardosci Zawodowej (OHQ)

1. Prosze zaznaczy¢ w jakim stopniu zgadza sie lub nie zgadza sie Pani/Pan

z nastepujacymi stwierdzeniami:

1. Zdecydowanie sie nie zgadzam
2. Nie zgadzam sie
3. Zgadzam sie

4. Zdecydowanie sie zgadzam
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1. Powaznie angazuje sie w to, co robie, poniewaz jest to najlepszy sposéb na

osiggniecie moich celow. 2 3
2. Nawet jesli wymaga to wiekszego wysitku, wybieram te prace, ktéra jest dla

mnie nowym do§wiadczeniem. 2 3
3. Robie wszystko, co w mojej mocy, aby by¢ pewnym, ze kontroluje wyniki

mojej pracy. 2 3
4. Uwazam, ze praca, ktora wykonuje, ma warto$c¢ dla spoleczenstwa i chce

poswiecit jej wszystkie moje wysilki. 2 3
5. W pracy pociagaja mnie przede wszystkim innowacje i nowosci, ktore sie w 2 3
niej pojawiaja.

6. Pewne rzeczy osiaga sie wylacznie dzieki osobistemu wysitkowi. 2 3
7. Zalezy mi na mojej pracy i identyfikuje sie z nia. 2 3
8. W mojej pracy pociagaja mnie te zadania i sytuacje, ktore wigza sie z

osobistym wyzwaniem. 2 3
9. Kontrola sytuacji jest jedyna rzecza, ktora gwarantuje sukces. 2 3
10. Moja codzienna praca mnie satysfakcjonuje i sprawia, ze calkowicie jej sie
poswiecam. 2 3
11. W zakresie, w jakim moge, probuje zdobywa¢ nowe do$wiadczenia w mojej

codziennej pracy. 2 3
12. Wszystko wychodzi dobrze, gdy dokladnie to przygotujesz. 2 3
13. W miare mozliwosci szukam nowych i r6znorodnych sytuacji w moim 2 3
srodowisku pracy.

14. Moje zamierzenia i plany sprawiaja, ze kontynuuje realizacje mojej 2 3
aktywno$ci.

15. Kiedy pracuje sie sumiennie i dokladnie, kontroluje sie wyniki swojej pracy. 2 3

Krétka Skala Samoskutecznosci w Pracy (SVOSES)

2. Prosze wskazaé, w jakim stopniu odnosza sie do Pani/Pana nastepujace stwierdzenia:

1 — wcale nieprawdziwe 2 3 4 5 6 — calkowicie prawdziwe

1. Jestem spokojny w obliczu trudnoSci zawodowych, (1 2 3 4 5 6
poniewaz zawsze moge polega¢ na  swoich

umiejetnosciach.

2. Kiedy konfrontuje sie z jakim$§ problemem w pracy, (1 2 3 4 5 6
zazwyczaj mam kilka pomystow, jak sobie z nim

poradzic.

3. Cokolwiek spotka mnie w moim zyciu zawodowym, |1 2 3 4 5 6
dam sobie z tym rade.

4. Drzieki posiadanemu do$wiadczeniu zawodowemu |1 2 3 4 5 6
jestem dobrze przygotowany na moja zawodowa

przyszto$c.

5. Osiagam cele zawodowe, ktore sobie wyznaczam. 1 2 3 4 5 6
6. Czuje, ze jestem w stanie sprosta¢ wiekszoéci|1 2 3 4 5 6

wymagan zawodowych.
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III.

1. Ponizsze stwierdzenia dotycza twojego samopoczucia w pracy. Prosze uwaznie
przeczytac¢ kazde stwierdzenie i zdecydowaé, czy kiedykolwiek Pani/Pan czuli sie w ten
sposOb w zwigzku ze swoja praca. Jesli nigdy nie mieli Pani/Pan takiego odczucia,
prosze wpisaé cyfre 0 (zero) w pustym miejscu znajdujagcym sie po numerze danego
stwierdzenia. Jesli takie odczucie bylo do$wiadczane, prosze wskaza¢ jak czesto

wybierajac spoéréd cyfr od 1 do 6, te, ktéra w najlepszy sposéb opisuje czestosé

Utrechcka Skala Zaangazowania w Pracy w wersji petnej (UWES-17)

Pani/Pana odczuc.

0
Nigdy

© XN o h @b

[ e S O S = S = S
Noa ke pPED

Prawie nigdy Rzadko Czasami Czesto Bardzo czesto
2 3 4 5
Kilkarazyw  Raz wmiesigcu Kilkarazyw  Razw Kilkarazyw  Kazdego dnia
roku lub rzadziej lub rzadziej miesigcu tygodniu tygodniu

W pracy czuje, ze rozpiera mnie energia.
Praca, ktora wykonuje jest dla mnie pelna sensu i celowosci.
Czas szybko plynie, kiedy pracuje.
W pracy czuje sie silny(a) i pelen(na) energii.
Jestem oddany(a) swojej pracy.
Kiedy pracuje, zapominam o wszystkim dookola mnie.
Moja praca jest dla mnie natchnieniem.
Kiedy rano wstaje, mam ochote i$¢ do pracy.
Czuje sie szczesliwy(a), kiedy intensywnie pracuje.
Jestem dumny(a) z pracy, ktéra wykonuje.
Jestem pochloniety(a) swoja praca.
Moge kontynuowa¢ prace przez bardzo dlugie odcinki czasu.
Praca jest dla mnie wyzwaniem.
Zapominam sie kiedy pracuje.
W pracy jestem odporny(a) psychicznie.
Trudno mi oderwac sie od mojej pracy.
Pracuje wytrwale, nawet jeéli sprawy nie idg dobrze.
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Zalacznik 2. Statystyki opisowe dla pozycji polskiej wersji Krétkiej Skali

Samoskutecznosci w Pracy (SVOSES)

Pozycja

SE

Me

SD

Sk

1. I can remain calm when facing difficulties in my
job because I can rely on my abilities / Jestem
spokojny(-a) w obliczu trudnoSci zawodowych,
poniewaz zawsze moge polegaé na swoich
umiejetnosciach.

2. When I am confronted with a problem in my job,
I can usually find several solutions / Kiedy
konfrontuje sie z jakim$§ problemem w pracy,
zazwyczaj mam kilka pomysléw, jak sobie z nim
poradzi¢.

3. Whatever comes my way in my job, I can usually
handle it / Cokolwiek spotka mnie w moim zyciu
zawodowym, dam sobie z tym rade.

4. My past experiences in my job have prepared me
well for my occupational future / Dzieki
posiadanemu doswiadczeniu zawodowemu jestem
dobrze przygotowany(-a) na moja zawodowa
przyszlosé.

5. I meet the goals that I set for myself in my job /
Osiagam cele zawodowe, ktore sobie wyznaczam.

6. I feel prepared for most of the demands in my job
/ Czuje, ze jestem w stanie sprosta¢ wiekszo$ci

wymagan zawodowych.

4,90

4,70

4,78

4,84

4,70

4,86

0,03

0,03

0,03

0,03

0,03

0,03

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

0,92

0,95

0,97

0,98

0,98

0,93

_0765

—-0,46

—0,55

-0,68

—0,51

-0,66

—-0,01

—0,13

—-0,20

0,03

—0,09

0,17

Nota. SE — blad standardowy $redniej; Me — mediana; Sk — sko$noé¢; K — kurtoza
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Zalacznik 3. Statystyki opisowe dla pozycji polskiej wersji Kwestionariusza Twardosci

Zawodowej (OHQ)

Pozycja

SE

Me

SD

Sk

1. I involve myself seriously in what I do, because it is
the best way to reach my own goals / Powaznie
angazuje sie w to, co robie, poniewaz jest to najlepszy
sposo6b na osiggniecie moich celow.

2. Even when it supposes greater effort, I choose jobs
that suppose a new experience for me / Nawet jesli
wymaga to wiekszego wysitku, wybieram te prace,
ktora jest dla mnie nowym do$wiadczeniem.

3. I do everything I can to make sure I control the
results of my work / Robie wszystko, co w mojej
mocy, aby by¢é pewnym, ze kontroluje wyniki mojej
pracy.

4. I consider that the work that I do is of value for
society and I do not mind putting all my efforts /
Uwazam, ze praca, ktéra wykonuje, ma warto$¢ dla
spoteczenstwa i chce poswieci¢ jej wszystkie moje
wysilki.

5. In my job I feel attracted to innovations and
developments in the proceedings / W pracy pociagaja
mnie przede wszystkim innowacje i nowosci, ktoére sie
W niej pojawiajg.

6. Things are only obtained from personal effort /
Pewne rzeczy osigga sie wylacznie dzieki osobistemu
wysitkowi.

7. I worry and I identify myself with my work / Zalezy
mi na mojej pracy i identyfikuje sie z nia.

8. In my job I feel attracted to tasks and situations
involving a personal challenge / W mojej pracy
pociagaja mnie te zadania i sytuacje, ktoére wiaza sie z
osobistym wyzwaniem.

9. The control of situations is the only thing that
ensures success / Kontrola sytuacji jest jedyna rzecza,
ktora gwarantuje sukees.

10. My daily work satisfies me and makes me totally
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3,41

3,16

3,34

3,30

3,05

3,40

3,39

3,16

3,19

3,18

0,02

0,02

0,02

0,02

0,02

0,02

0,02

0,02

0,02

0,02

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

0,60

0,65

0,61

0,69

0,72

0,61

0,59

0,66

0,72

0,66

-0,48

-0,42

-0,36

-0,74

-0,41

-0,48

-0,38

-0,34

-0,51

-0,34

-0,65

0,37

-0,68

0,39

-0,07

-0,65

-0,71

-0,12

-0,21

-0,23



dedicated to it / Moja codzienna praca mnie
satysfakcjonuje i sprawia, ze calkowicie jej sie
po$wiecam.

11. To the extend I can, I try to have new experiences
in my daily work / W zakresie, w jakim moge, prébuje
zdobywaé¢ nowe do$wiadczenia w mojej codziennej
pracy.

12. Things go well when you prepare them thoroughly
/ Wszystko wychodzi dobrze, gdy dokladnie to
przygotujesz.

13. When possible I look for new and different
situations in my work environment / W miare
mozliwo$ci szukam nowych i r6znorodnych sytuacji w
moim $rodowisku pracy.

14. My own excitement is what makes me go ahead
with the completion of my activity / Moje
zamierzenia i plany sprawiaja, ze kontynuuje
realizacje mojej aktywnosci.

15. When one works seriously and thoroughly the
results are controlled / Kiedy pracuje sie sumiennie i

doktadnie, kontroluje sie wyniki swojej pracy.

3,27

3,35

3,11

3,22

3,36

0,02

0,02

0,02

0,02

0,02

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

0,58

0,62

0,65

0,60

0,59

-0,13

-0,39

-0,24

-0,14

-0,29

-0,53

-0,67

-0,21

-0,51

-0,70

Nota. SE — blad standardowy S$redniej; Me — mediana; Sk — sko$no$¢; K — kurtoza
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