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THE ROLE OF SOCIAL SUPPORT AND WORK ENGAGEMENT
IN THE WORK STRESSORS-BURNOUT RELATIONSHIP

The phenomenon of job burnout has been described in research literature since the 70s. Although it is mainly
thought to be caused by prolonged stress, researchers are still working to identify the factors that affect the
relationship between stress at work and burnout. The purpose of our study was to determine the role of social
support and work engagement as moderators of this relationship as well as to establish simple correlations
between work stressors, support and burnout. We expected burnout to correlate positively with work stressors and
negatively with social support (H1 and H2). Moreover, we predicted that social support would buffer the effect of
stressors on burnout (H3) while work engagement would have a mediating role (H4). Research tests, which were
conducted among representatives of five occupational groups — teachers, medical personnel, policemen, managers
and journalists (IN=446) — confirmed the proposed hypotheses. Job burnout was proved to have strong positive
relationships with three work stressors used in the study and negative relationship with social support. Social
support buffered the effect of two, out of three, work stressors on burnout, while work engagement acted as mediator
in the relationship between burnout and all three stressors subject to analysis. Interestingly, the work engagement
interaction mechanism varied with different stressors. Some of the stressors lead to job burnout through reduced

work engagement, others — through its increase. The results obtained are presented in the discussion.

WPROWADZENIE

Ostatnimi czasy psychologia krytykowana jest za to, ze
w obszarze jej zainteresowan znajdujg sie gléwnie jed-
nostki ,chore”, a nie ,zdrowe” (Seligman i Csikszenty-
malyi, 2000). Tendencje te dobrze ilustruje analiza prze-
prowadzona przez Myersa (2000), z ktérej wynika, ze
stosunek liczby badan nad zjawiskami psychologicznymi
zwiazanymi z choroba do badan nad zjawiskami zwia-
zanymi ze zdrowiem wynosi 14:1. Przykladowo od 1887
roku powstalo ponad 70000 artykutéw naukowych doty-
czacych depresjiitylko okoto 3000 poéwieconych zdrowiu.
Podobnie sytuacja przedstawia sie na gruncie psycholo-
gii pracy. W czotowych biuletynach amerykanskich po-
$wieconych tej dziedzinie opublikowano okoto szesnascie
razy wiecej artykuléw na temat psychopatologii pracy,
niz na temat pozytywnych czynnikéw w érodowisku pra-
cy cztowieka (Schaufeli i Salanova, 2007). Konsekwencja,
tej dysproporcji jest niewielka wiedza o zasobach ludzi
w pracy, a jak twierdzi Maslow (1990/1970), koncen-
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trujac sie na patologii tworzymy ,kaleka psychologie”,
jesli natomiast skupiamy sie na posiadanych zasobach,
mozemy poznacé silne strony cztowieka, wykorzystywa-
ne przez niego przy pokonywaniu probleméw. Powstaje
zatem potrzeba prowadzenia badan nad rolg zasobéw
w radzeniu sobie ze stresem.

Niniejsze opracowanie jest proba wyjécia naprzeciw
tej potrzebie 1 podejmuje problem zasobdéw jako czynni-
kéw regulujacych zwigzek stresoréw w pracy 1 wypalenia
zawodowego. W tym zwiazku interesuje nas zwlaszcza
moderujaca rola wsparcia spotecznego 1 mediujaca rola
zaangazowania w prace. Kontekstem teoretycznym ba-
dan jest model wymagania w pracy-zasoby (Job Demands
— Resources, JD-R), opracowany przez niemieckich 1 ho-
lenderskich badaczy pod kierunkiem Evangelii Demero-
uti 1 Arnolda Bakkera (Demerouti, Bakker, Nachreiner
1 Schaufeli, 2001).

MODEL WYMAGANIA W PRACY
— ZASOBY JAKO KONTEKST TEORETYCZNY BADAN

Model ten jest rozwinieciem wcze$niejszych koncepcji
stresu zawodowego — gléwnie modelu wymagania w pra-
cy — kontrola (Job Demands-Control, JD-C, Karasek

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 17, Nr 2, 2011, 277-287

277



Romuald Derbis, tukasz Baka

i Theorell, 1990; Van Der Doef i Maes, 1999), modelu
wymagania w pracy — wsparcie — kontrola (Demands-
Control-Support, DCS, Johnson i Hall, 1988) oraz teorii
zachowania zasobow (Conservation of Resources, COR,
Hobfoll, 2006). Stanowi on prébe odpowiedzi na krytyczne
uwagi kierowane pod adresem wspomnianych modeli.

Punktem wyjécia dla autoréw modelu bylo zalozenie,
iz kazdy zawdd posiada specyficzne czynniki ryzyka,
ktore pod nieobecno$é wystarczajacych zasobéw, moga
prowadzi¢ do wypalenia zawodowego (Demerouti 1 in.,
2001). Faktycznie, badania potwierdzaja, ze w réznych
profesjach wystepuja unikalne czynniki ryzyka zwigzane
z wypaleniem zawodowym (Lee i Ashforth, 1996; Bakker
i1in., 2007). Niezaleznie jednak od wykonywanego zawo-
du, wypalenie powstaje jako wynik wysokich wymagan
pracy 1 niewystarczajacych zasobow. Wymagania w pra-
cy odnosza sie do fizycznych, psychologicznych, spotecz-
nych i1 organizacyjnych aspektow pracy 1 obejmuja, m.in.,
przeciazenie praca, zte warunki pracy, relacje z klienta-
mi 1 wspoOlpracownikami oraz monotonie pracy. Zasoby
w pracy, z kolei dotycza, fizycznych, psychologicznych,
spotecznych 1 organizacyjnych aspektow pracy, ktére
zapewniaja osiaganie celow zawodowych, obnizaja pono-
szone koszty zwiazane z nadmiernym obcigzeniem pra-
ca oraz stymuluja osobisty rozwoj 1 uczenie sie. Zasoby
obejmuja zaréwno czynniki zwigzane z sama praca (np.:
wynagrodzenie, mozliwo$ci rozwoju), czynniki interper-
sonalne (np.: style przywoédztwa, wsparcie w miejscu
pracy), jak rowniez czynniki organizacyjne (np.: jasnosé
rél zawodowych, partycypacje w podejmowaniu decyzji,
poczucie autonomii, feedback).

Model JD-R zaklada, ze wymagania w pracy oraz po-
siadane zasoby oddziatuja na czlowieka za pomoca dwdch
procesow. Pierwszy z nich, proces energetyczny, urucha-
miany jest wskutek nadmiernych wymagan w pracy,
prowadzacych do wyczerpania psychicznych i fizycznych
zasobow cztowieka, co z kolei skutkowaé moze rozwojem
wypalenia lub réznych dolegliwo$ci psychosomatycz-
nych. Proces motywacyjny oddzialuje poprzez wplyw
posiadanych przez cztowieka zasobdéw na rozwéj zaanga-
zowania, a to z kolei prowadzi do powstania przywigza-
nia organizacyjnego (Schaufeli i Bakker, 2004). Innymi
stowy, wzrost wymagan w pracy skutkuje mobilizacja
sit pracownika oraz wysitkiem wktadanym w prace, po
to aby utrzymaé¢ wymagany poziom wykonania zadan.
Wiaze sie to jednak z duzymi kosztami psychofizjologicz-
nymi — aktywacja uktadu sympatycznego, drazliwoscia,
zmeczeniem. Kiedy wymagania w pracy utrzymuja sie
na tym samym, wysokim poziomie, moze pojawié sie
wypalenie. Jednak proces energetyczny neutralizowany
jest przez dzialanie procesu motywacyjnego zwiazanego
z posiadanymi zasobami —np. wsparciem ze strony przelo-
zonych, wysokim poziomem autonomii — ktéry prowadzi
do wzrostu zaangazowania w prace i chroni przed roz-
wojem wypalenia. W pewnym uproszczeniu model JD-R
przyjmuje, ze wypalenie jest skutkiem nadmiernych wy-
magan w pracy, zaangazowanie powstaje za$ jako wynik
posiadania duzych zasobow zwiazanych z praca.

Model JD-R eksplorowany byl szczegélnie w obsza-
rach stresu i wypalenia. Doczekal sie weryfikacji em-
pirycznej w réznych krajach, m.in., Niemczech (Deme-
routi 1 in., 2001), Holandii (Bakker 1 in., 2003), Grecji
(Demerouti, 1 in., 2003), Finlandii (Hakanen, Bakker
1 Schaufeli, 2006) i Hiszpanii (Llorens, Bakker, Schaufe-
li 1 Salanova, 2006), w takich grupach zawodowych jak
nauczyciele, pielegniarki, dentysci, pracownicy socjalni,
pracownicy fizyczni i umystowi, menedzerowie, czy kon-
trolerzy lotow.

Na znaczenie zaangazowania w prace dla motywacji
pracownika zwracaja takze uwage n.p. Lawler 1 Hall
(1970). Wedtug tych autoréw wzrost zaangazowania w
prace wzmaga skuteczno§¢ organizacyjna, gdyz praca
daje wtedy poczucie spelnienia 1 jest droga do osobiste-
go rozwoju a takze satysfakeji z pracy. Wedtug Kanungo
(1982) zaangazowanie na zasadzie tego samego mecha-
nizmu psychologicznego tyczy sie nie tylko pracy, ale
wszystkich podstawowych obszaréw aktywnos$ci czlo-
wieka, np: rodziny, malzenstwa, religii. Chodzi o zaan-
gazowanie w szczegdlng aktywno$é jako konsekwencje
spostrzegania mozliwosci zaspokojenia najwazniejszych
potrzeb psychicznych droga dziatan ukierunkowanych
na osiagniecie celow.

W literaturze (np. Kanungo, 1982; Banka 1 Wotow-
ska, 2006) odrdznia sie zaangazowanie w obecng prace
(job involvement) od szerszego i bardziej abstrakcyjne-
go pojecia zaangazowania jako ogélnej postawy wobec
pracy (work involvement). Wplyw ogélnej postawy wobec
pracy na zaangazowanie w konkretna prace podkresla
Strykowska (1992), uwzgledniajac jednocze$nie wysoka
zalezno$¢ zaangazowania w obecng prace od zmiennych
sytuacyjnych.

WYPALENIE ZAWODOWE | ZAANGAZOWANIE W PRACE

W klasycznym ujeciu wypalenie zawodowe definiuje sie
jako psychologiczny zesp6t trzech syndroméw — wyczer-
pania emocjonalnego (emotional exhaustion), deperso-
nalizacji (depersonalization) oraz obnizonego poczucia
dokonan osobistych (reduced personal accomplishment,
Maslach, Schaufeli i Leiter, 2001). Poczatkowo uwaza-
no, ze zjawisko wypalenia zawodowego dotyka wylacznie
pracownikéw tzw. zawoddow spotecznych (np. lekarze,
pielegniarki, nauczyciele). Pézniejsze badania pokazaty
jednak, ze oznaki wypalenia wystepuja takze w innych
zawodach, np. wéréd menedzerdéw, przedstawicieli han-
dlowych, informatykéw, czy zolnierzy (Demerouti i in.,
2001; Lee 1 Ashforth, 1996). Dlatego w latach 90-tych
Maslach 1 in. (2001) przedstawila alternatywna kon-
cepcje wypalenia, tak aby badaniami mozna byto objaé
przedstawicieli innych zawodéw. Przedefiniowane zosta-
ly, w zwiazku z tym, wszystkie komponenty wypalenia
zawodowego. Wyczerpanie emocjonalne zostalo zastapio-
ne ogdlniejszym okre§leniem wyczerpania (exhaustion),
oznaczajacym nie tylko spadek energii, ale takze utrate
sit fizycznych. Depersonalizacje zastapiono okreéleniem
»eynizm” (cynicism), odnoszacym sie nie tylko do zdy-
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stansowanej postawy wobec ludzi, ale takze wobec cate-
go Srodowiska pracy. Z kolei obnizone poczucie osiagnieé
osobistych zostato zawezone do poczucia braku osiagnieé
zawodowych (lack of professional efficacy).

Nie wszystkie badania potwierdzaja jednak trojsktad-
nikowa strukture wypalenia (Lee 1 Ashorth, 1996). Dlate-
go tworcy modelu JD-R zaproponowali nowe podejscie do
omawianego zjawiska (Demerouti i in., 2001). Definiuja
oni wypalenie jako dlugofalowy efekt stresu zawodowe-
go spowodowanego nadmiernymi wymaganiami pracy,
ktory moze by¢ regulowany przy pomocy posiadanych
przez pracownika zasobow, np. wsparcia spolecznego lub
poczucia wlasnej skuteczno$ci. W takim rozumieniu, wy-
palenie sktada sie z dwoch komponentéw — wyczerpania
(exhaustion) oraz braku zaangazowania w prace (disen-
gagement from work). Demeroutiiin. (2001) ktada nacisk
nie tylko na emocjonalny, ale takze fizyczny i poznawczy
aspekt wyczerpania. Zamiast pojecia ,,depersonalizacja”
lub ,,cynizm” wprowadzaja termin ,brak zaangazowania
w prace”, ktory rozumieja jako zdystansowana postawe
wobec klientéw, wspélpracownikéw i catego kontekstu
zwigzanego z praca. Zamiast pojecia depersonalizacji
wprowadzaja oni termin braku zaangazowania w pra-
ce, ktory rozumiejq jako zdystansowana postawe wobec
klientéw, wspdtpracownikéw 1 catego kontekstu zwia-
zanego z praca, np. obowiazkéw zawodowych, wartosci
pracowniczych oraz kultury organizacyjnej. Przejawem
braku zaangazowania jest niskie zainteresowanie praca
oraz postrzeganie jej jako malo znaczacej, stad mozna
przyjaé, ze brak zaangazowania zawiera w pewnym stop-
niu takze trzeci sktadnik wypalenia wymieniany przez
Maslach — niskie poczucie dokonan osobistych.

Badacze (Maslachiin., 2001) zauwazaja, ze oprocz tak
rozumianego wypalenia zawodowego (z dwoma sympto-
mami: wyczerpania 1 braku zaangazowania w prace),
nalezy takze badaé pozytywny aspekt funkcjonowania
zawodowego — zaangazowanie w prace. Maslach 1 Leiter
(1997) definiuja je jako poczucie silnych i prawdziwych
zwigzkow z pracg oraz przekonanie pracownika, ze jest
zdolny do skutecznego radzenia sobie z wymogami pracy.
Aktywno$¢ zawodowa cztowieka umieszczaja oni na kon-
tinuum, na ktérego jednym krancu jest zaangazowanie
w prace, na drugim za$ wypalenie. Tak wiec, zaangazo-
waniu przeciwstawiaja zjawisko wypalenia, traktujac
je jako ,erozja zaangazowania w prace” (Maslach 1 in.,
2001, s. 416). Autorzy ci twierdza, ze na zaangazowa-
nie skladajg sie trzy elementy — wysoki poziom energii,
posSwiecenie pracy oraz poczucie skutecznoSci. Zwigzek
czlowieka z wlasnag praca mozna wiec opisaé na trzech
wymiarach: wyczerpanie — energia, cynizm — poswie-
cenie w pracy oraz poczucie braku osiagnie¢ — poczucie
skutecznosci (Maslach 1 Leiter, 1997)

Nie do konca z takim ujeciem zaangazowania w pra-
ce zgadzajq sie Schaufeli i in. (2002). Twierdza oni, ze
znacznie utrudnia ono empiryczne badanie zwigzkow
pomiedzy wypaleniem i zaangazowaniem w prace. Dla-
tego proponuja bardziej rozbudowana koncepcje, w kto-

rej zaangazowanie w prace traktuja nie jako chwilowy
stan lecz jako staly i pogltebiajacy sie afektywno-poznaw-
czy stosunek do obowiazkéw, zachowan, ludzi 1 obiektow
zwigzanych z praca. Wedlug tych autoréw zaangazowa-
nie w prace nie jest przeciwienstwem wypalenia, ale osob-
nym, komplementarnym wobec wypalenia, wymiarem.
Charakteryzuja je poprzez trzy symptomy: wigor (vigor),
oddanie sie pracy (dedication) i pochtoniecie przez prace
(absorption). Wigor to wysoki poziom energii i odpornosci
psychicznej w czasie pracy, wola inwestowania wysitku
w prace 1 wytrwalo$¢ nawet w obliczu trudnosci. Oddanie
sie pracy zdefiniowano jako silne utozsamianie sie ze w
Swoja prace, poczucie jej znaczenia, entuzjazmu, dumy
z jej wykonywania. Pochloniecie przez prace jest nato-
miast rozumiane jako koncentracja na pracy, zaabsorbo-
wanie nia, poczucie, ze czas szybko mija w trakcie pracy
oraz, ze trudno oderwaé sie od niej (Schaufeli i in., 2002).
Tak jak, Maslach postrzega wyczerpanie 1 cynizm jako
rdzen wypalenia, tak Schaufeli i wspélpracownicy opi-
suja wigor 1 oddanie sie pracy jako kluczowe dla rozwoju
zaangazowania. Przy czym wyczerpanie 1 wigor traktuja,
jako wskazniki aktywnosci w pracy, za$ cynizm i oddanie
sie pracy odnosza do identyfikacji z praca.

Wyniki prowadzonych badan systematycznie pokazu-
ja, ze zaangazowanie w prace dodatnio koreluje z wie-
loma pozytywnymi zjawiskami w pracy czlowieka, ta-
kimi jak poziom osiagnieé i efektywnoéé pracy (Bakker
1 Demerouti, 2008), wysokos§¢ wynagrodzenia (Xanthopo-
lou, Bakker, Demerouti i Schaufeli, 2009), proaktywne
zachowanie 1 motywacja do rozwoju (Sonnentag, 2003),
satysfakcja klientéw (Salanova, Agut i Peiro, 2005), jak
réwniez z zasobami czltowieka w Srodowisku pracy — np.
z wysokim poziomem autonomii, dostepnoécig informacji
zwrotnych, réznorodnoscia obowiazkéw, wsparciem ze
strony przetozonych i wspdtpracownikéw, mozliwosciami
rozwoju (Schaufeli i Bakker, 2004; Bakker i Demerouti,
2008). Zaangazowanie w prace koreluje takze z zasobami
indywidualnymi: poczuciem kontroli i samoocena w pracy
(Mauno, Kinnunen 1 Ruokolainen, 2007), a takze z prze-
konaniami o wtasnej skutecznosci (Xanthopolou, Bakker
1 Schaufeli.,, 2007). Na uwage zastuguja tez obszerne
badania nad tureckimi pracownikami banku, w ktérych
badano zwigzek zaangazowania w prace z szeScioma stre-
sorami w pracy, wymienianymi przez Maslach 1 Leitera
(2008) jako zrédta wypalenia, tj. obciazeniem praca, bra-
kiem kontroli, niewystarczajaca liczba nagréd, brakiem
informacji zwrotnych o pracy, brakiem wsparcia spo-
tecznego, poczucie niesprawiedliwego traktowania oraz
konfliktem wartoéci na linii pracownik — organizacja.
Okazatlo sie, ze kierunek ich relacji z zaangazowaniem
w prace jest odwrotny niz z wypaleniem. Analiza regresji
pokazala, ze wszystkie szeS¢ aspektéow pracy, a zwlasz-
cza, poczucie kontroli, poczucie sprawiedliwego trakto-
wania oraz zgodno$¢ pomiedzy warto$ciami pracownika
1 organizacji byly istotnymi predyktorami niskiego za-
angazowania w prace (Koyuncu, Burke 1 Fiksenbaum,
2006).
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WSPARCIE SPOLECZNE

Wsparcie spoleczne jest jednym z najlepiej zbadanych
zjawisk minimalizujacych wplyw stresoréw na zdrowie
cztowieka (Van Der Doef i Maes, 1999). Jego znamien-
ng role w radzeniu sobie ze stresem akcentowaly m.in.,
model wymagania — wsparcie — kontrola (DCS, Johnson
i Hall, 1988), w ktérym przyjmuje sie, ze wsparcie spo-
leczne tagodzi napiecia psychologiczne w zaleznosci od
stopnia integracji spolecznej i emocjonalnej w organiza-
¢ji oraz teoria zachowania zasob6w (COR, Hobfoll, 2006).
7 drugiej strony, wsparcie spoteczne jest pojeciem wy-
jatkowo wieloznacznym. W literaturze spotkaé¢ sie moz-
na najczesciej z dwoma ujeciami wsparcia spolecznego
— szerokim 1 waskim (Cie§lak, 2004). W ujeciu szerokim
jest ono rozumiane jako uniwersalna ludzka potrzeba
nawigzywania wiezl z innymi, przynalezno$ci do sieci
spolecznych, integracji i przywiazania. W wezszym uje-
ciu role wsparcie spotecznego rozpatruje sie w kontekscie
sytuacji stresowych, np. kataklizméw, bezrobocia, choro-
by, czy kryzysu, gdzie bada sie sposoby wykorzystania
sieci spolecznych w celu uzyskania pomocy.

Wsparcie moze by¢ ujmowane w sposéb strukturalny
lub funkcjonalny. W pierwszym ujeciu bada sie obiek-
tywne 1 raczej iloSciowe parametry wsparcia, takie jak
wielko$¢ sieci spotecznych, jej gesto$é, sp6jnosé i dostep-
no$¢. Analizujac obiektywne cechy wsparcia, badacze
duza wage przywiazuja do zrddet wsparcia np., rodziny,
przyjaciél, érodowiska pracy (Halbesleben, 2006). Wy-
kazali oni, ze w zalezno$ci od rodzaju sytuacji trudne;j,
rézne zrédla wsparcia moga przynosi¢ rbézne efekty.
I tak, w sytuacji probleméw emocjonalnych, np. zwiaza-
nych ze strata, role szczegdlnie wspierajaca odgrywaja
czlonkowie rodzin oraz osoby §wiadczace profesjonalna po-
moc (Cieslak, 2004), z kolei w sytuacji stresu zawodowego
wazniejsza role odgrywa wsparcie ze strony przetozonych
(Russell, Altmaier 1 Van Velzen, 1987) i wspélpracow-
nikéw (Burke i Greenglass, 1993). W podejéciu funkcjo-
nalnym, z kolei analizuje sie bardziej jako§é, a nie ilosé
interakcji spolecznych pojawiajacych sie w sytuacjach
trudnych. Ze wzgledu na tre$¢ wymiany spotecznej wyrdz-
nia sie cztery typy wsparcia — emocjonalne, informacyjne,
instrumentalne 1 materialne (Cohen 1 Wills, 1985). Wspo-
mniane rodzaje wsparcia zazwyczaj sg ze soba stabiej lub
silniej skorelowane (Frese, 1999). Okazuje sie tez, ze roz-
ne typy wsparcia réznig sie efektywnos$cia, w zaleznoS$ci
od rodzaju sytuacji. Wsparcie emocjonalne wazniejsze jest
w sytuacjach cechujacych sie brakiem kontroli, z kolei
wsparcie instrumentalne bardziej sprawdza sie w sytu-
acjach kontrolowanych (Cieélak, 2004).

Rozréznia sie wsparcie spostrzegane (perceived social
support) oraz otrzymywane (received social support).
Wsparcie spostrzegane dotyczy subiektywnych przeko-
nan o dostepnosci sieci spotecznych i wynika z przekonan
czlowieka o tym gdzie i od kogo mozna uzyskaé pomoc.
Wsparcie otrzymywane jest mierzone za pomocg obiek-
tywnych wskaznikéw 1 dotyczy faktycznie otrzymywa-
nej pomocy w konkretnej sytuacji (Cohen i Wills, 1985).

Badacze donosza o bardzo stabym zwiazku pomiedzy
spostrzeganym 1 otrzymywanym wsparciem spolecznym
(Cieé$lak 1 Eliasz, 2004). Wiele danych wskazuje takze,
ze wazniejszym wyznacznikiem zdrowia jest wsparcie
spostrzegane, a nie otrzymywane (Cohen 1 Wills, 1985),
dlatego przez nas badaniom poddany bedzie ten wtasnie
rodzaj wsparcia.

Pomimo, 1z badania nad ,dobroczynna” rolg wsparcia
zapoczatkowane zostaly juz w latach 60-tych, wciaz nie sa
do konca jasne mechanizmy jego oddzialywania na stres.
Badania dowodza, ze wsparcie moze oddzialywa¢ w spo-
s6b bezposredni (tzw. efekt gléwny), buforowy, jak tez ad-
dytywny (Cohen 1 Wills, 1985). W niniejszych badaniach
analizowany bedzie efekt buforowy, dlatego jedynie on
zostanie tutaj oméwiony. Wyniki badan nad moderujaca,
rola wsparcia nie sg jednoznaczne (Cohen 1 Wills, 1985;
Van Der Doef i Maes, 1999). Metaanaliza kilkunastu ba-
dan pokazala, ze buforujacy efekt wsparcia na stresory
zostal potwierdzony w dwoch z pieciu badan nad jakoscia
zycia, w dwéch z sze§ciu badan nad satysfakeja z pracy oraz
w jednym badaniu nad zadowoleniem z pracy (Van Der Doef
1 Maes, 1999). Przyktadowo, studia prowadzone w kontek-
Scie modelu DCS pokazaly, ze w sytuacji wysokich wyma-
gan 1 niskiej kontroli, wsparcie moderuje negatywny wplyw
obciazenia praca na dobrostan psychofizyczny pracownika,
mierzony takimi wskaznikami jak aktywno$¢ sercowo-na-
czyniowa (Johnson 1 Hall, 1988), depresyjnos¢, lek spotecz-
ny 1 napiecie miesniowe (Frese, 1999), ogdlny stan zdrowia
(Rodriguez, Bravo, Peiro i Schaufeli, 2001) oraz satysfakcja
z pracy 1 wypalenie zawodowe (Sargent 1 Terry, 2000). Rola
wsparcia jako moderatora zwigzku stresory — wypalenie zo-
stala potwierdzona w wielu badaniach, na réznych grupach
zawodowych — m.in., menedzerach (Etzion, 1984), policjan-
tach (Kirmeyer 1 Dougherty, 1988), pielegniarkach (Con-
stable 1 Russell, 1986), a takze nauczycielach (Russell, Alt-
maier i Van Velzen, 1987; van Dick 1 Wagner, 2001; Bakker
iin., 2007).

Istnieja jednak dane wskazujace na szkodliwe dzia-
lanie wsparcia. I tak Kauffman i Beehr (1986) w bada-
niach nad pielegniarkami stwierdzili, ze w sytuacji sil-
nego stresu wysoki poziom wsparcia spolecznego nasilat
negatywne symptomy zwigzane ze zdrowiem 1 praca
— np. depresyjno$é, napiecie psychofizyczne, brak satys-
fakeji z pracy, absencje oraz brak dokonan zawodowych.
Podobne dane uzyskali Ray 1 Miller (1994). Takze w nie-
ktérych badaniach korelacyjnych wykazano, ze otrzymy-
wane wsparcie pozytywnie koresponduje z negatywnym
afektem, depresja, brakiem satysfakcji z pracy, wysoka,
absencja, a takze wypaleniem zawodowym (Deelstra i in.,
2003; Peeters, Buunk i Schaufeli, 1995).

CEL BADAN | HIPOTEZY

Przeglad literatury przedmiotu pokazal, ze stresory
w pracy sa predyktorami wielu negatywnych zjawisk
w $rodowisku zawodowym czlowieka, m.in. depresji, pro-
bleméw ze zdrowiem, braku satysfakeji, a takze wypale-
nia zawodowego (Van Der Doef i Maes, 1999). Zwigzek
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stresorow w pracy z wypaleniem potwierdzily liczne ba-
dania, prowadzone takze w ramach modelu JD-R (np.:
Demerouti 1 in., 2001; Bakker 1 in., 2003). Z kolei zasoby
oslabiajg dzialanie stresu 1 prowadza do pozytywnych
konsekwencji w pracy, np.: satysfakcji, przywigzania
organizacyjnego oraz zaangazowania w prace (Schaufeli
i Bakker, 2004). Dlatego w hipotezie 1 (H1) przewiduje-
my, ze stresory w pracy sg pozytywnie zwiazane z wy-
paleniem, a w H2, ze wsparcie spoleczne z wypaleniem
koreluje ujemnie.

informacji zwrotnych, przyzwolenie na innowacyjnosé,
klimat spoleczny — wlasnie poprzez zaangazowanie w pra-
ce prowadzily do przywiazania organizacyjnego finskich
nauczycieli (Hakanen, Bakker i Schaufeli, 2006). Re-
plikacje tych wynikéw uzyskal ten sam autor dwa lata
pézniej, w badaniach na duzej grupie ponad dwoch i1 p6t
tysiaca dentystéw (Hakanen, Schaufeli i Ahola, 2007).
Okazuje sie tez, ze brak zaangazowanie w prace moze
mediowaé wplyw wymagan w pracy (m.in. konfliktéw
interpersonalnych) na brak poczucia skutecznos$ci. Efekt

Wsparcie
spoteczne

Stresory

Wypalenie

w pracy

> zawodowe

Zaangazowanie
w pracy

Ryc. 1. Graficzna ilustracja badanych zaleznosci

Poza wykazaniem prostych korelacji pomiedzy stre-
sorami w pracy 1 wypaleniem, bardziej interesujace
z perspektywy celu naszych badan, jest okreslenie mecha-
nizmoéw oddziatywania stresoréw na wypalenie. Stad w
nastepnych hipotezach testowaliémy poSredniczaca role
wsparcia spotecznegoizaangazowania. Wielebadan poka-
zuje tez, ze wsparcie spoteczne buforuje wptyw stresoréw
na wypalenie zawodowe (Etzion, 1984; Constable i Rus-
sell, 1986; Russell, Altmaier i Van Velzen, 1987; Kirmeyer
i Dougherty, 1988; van Dick 1 Wagner, 2001; Bakkeriin.,
2007).Przyktadowo, Van DickiWagner (2001) wykazali, ze
w sytuacji wysokich wymagan pracy, pracownicy z niskim
poczuciem wsparcia do$wiadczaja szczegélnie silnego
stresuipowaznych probleméw ze zdrowiem. W badaniach
Russella 1 in., (1987) wsparcie ze strony przelozonych
buforowalo wplyw stresoréw w pracy — m.in. probleméw
z dyscypling i konfliktéw interpersonalnych — na wszyst-
kie trzy komponenty wypalenia w grupie nauczycieli.
Podobne dane uzyskali Constable i Russell (1986) w ba-
daniach na pielegniarkach. Stad w H3 przewidujemy, ze
wsparcie buforuje negatywny efekt stresoréw na wypa-
lenie.

Istnieja rowniez dane wskazujace, ze zaangazowanie
w prace moze pelni¢ funkcje mediacyjna. Przyktadowo,
Salanova 1 Schaufeli (2008) pokazali, ze zaangazowanie
w prace mediuje efekt zasobéw w pracy na postawy pro-
aktywne. Z kolei w badaniach Hakanena i zespotu, zaso-
by w pracy — takie jak wsparcie przetozonych, dostepnosé

taki zademonstrowano w podluznych badaniach na 274
hiszpanskich nauczycielach (Llorens, i in., 2003, za: Llo-
rens1in., 2006). Szczegdlnie wyniki tych ostatnich badan
sktaniaja do przetestowania roli zaangazowania w prace
jako mediatora zwiazku stresory w pracy — wypalenie
zawodowe. W H4 prognozujemy, ze stresory w pracy od-
dziatuja na wypalenie zawodowe wlasnie poprzez brak
zaangazowania w prace. Ponizej postawione hipotezy
oraz graficzna ilustracja badanych zaleznoSci.

H1: Stresory w pracy sa dodatnio zwigzane z wypale-
niem zawodowym.

H2: Wsparcie spoteczne jest ujemnie zwiazane z wy-
paleniem zawodowym.

H3: Wsparcie spoleczne buforuje efekt stresoréw
w prace na wypalenie zawodowe.

H4: Zaangazowanie w prace mediuje zwigzek miedzy
stresorami w prace 1 wypaleniem zawodowym

METODA
OSOBY BADANE

Badania zostaty przeprowadzone w latach 2008-2010,
na terenie wojewodztw Slaskiego i Lédzkiego. Osobami
badanymi (OB) byli przedstawiciele pieciu grup zawodo-
wych —nauczyciele (N=121), personel medyczny (IN=115),
menedzerowie (IN=71), policjanci (N=70) oraz dziennika-
rze (N=69). W sumie przebadanych zostalo 446 oséb, w
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tym 271 kobiet (61%) 1 175 mezczyzn (39%). Wiek OB
wahat sie od 20 do 68 lat (M=40.65; SD=9.75). Ich staz
pracy wynosit od 1 roku do 45 lat (M=13.54; SD=8.83).

POMIAR ZMIENNYCH

W badaniach uwzgledniono cztery zmienne, do pomia-
ru ktérych wykorzystano szeéé standardowych narzedzi
badawczych — kwestionariuszy. Trzy z nich mierzyly
trzy stresory w pracy: konflikty interpersonalne, ogra-
niczenia organizacyjne oraz obcigzenia praca. Po jednym
kwestionariuszu uzyto do pomiaru wsparcia spoteczne-
go, zaangazowania w prace oraz wypalenia zawodowego.
W Tabeli 1 wymienione sg badane w pracy zmienne oraz
narzedzia ich pomiaru.

STRESORY W PRACY

Stresory w pracy mierzone byly trzema skalami — Ska-
la Konfliktu Interpersonalnego (ICAWS, Interpersonal
Conflicts at Work), Skala Ograniczen Organizacyjnych
(OCS, Organizational Contraints Scale) oraz Skala Ob-
ciazen Praca (QWI, Quantitative Workload Inventory) —
w opracowaniu Spectora 1 Jexa (1998). ICAWS zawiera
cztery pozycje, OCS — jedenascie, zas QWI — pieé pozycji.
Wszystkie kwestionariusze maja pieciostopniowa skale
odpowiedzi (od 1 — mniej niz raz w miesigcu lub nigdy,
do 5 — kilka razy dziennie). W badaniach walidacyjnych
autoréow kwestionariuszy, wspétezynniki rzetelnosci dla
poszczegblnych skal wyniosty a=.74 dla ICAWS, a=.85
dla OCS oraz a=.81 dla QWI (Spector i Jex, 1998). Traf-
no$¢ skal, okresélona, za pomoca korelacji z takimi czyn-
nikami jak lek jako cecha i stan, depresja, frustracja,
negatywna afektywno$¢, a takze poziom dokonan osobi-
stych, absencja oraz satysfakcja z pracy uznana zostata
za zadowalajaca (Spector 1 Jex, 1998). W niniejszych ba-
daniach wspodtczynniki rzetelnosci skal byly wyzsze niz
w oryginalnych badaniach 1 wyniosty a=.81 dla ICAWS,
a=.91 dla OCS i a=.82 dla QWI.

WSPARCIE SPOLECZNE

Wsparcie spoteczne mierzono Wielowymiarowa Skala
Spostrzeganego Wsparcia Spotecznego MSPSS, Multidi-
mensional Scale of Perceived Social Suport, MSPSS, Zi-
met 1in., 1988). Jest to kwestionariusz z siedmiostopnio-
wa,_skala odpowiedzi (od 1-catkowicie sie nie zgadzam, do

Tabela 1
Badane zmienne i narzedzia ich pomiaru

7-caltkowicie sie zgadzam), zawierajacy dwanascie twier-
dzen mierzacych wsparcie pochodzace z trzech zrédet —
od rodziny, przyjaciél oraz znaczacych innych. Skala ta
byla standaryzowana na prdbie 275 0s6b i uzyskata zado-
walajace parametry rzetelnosci (a=.85). W oryginalnych
badaniach walidacyjnych, wspoétczynniki rzetelnosci dla
poszczegdlnych podskal wyniosty odpowiednio: a=.91 —
dla wsparcia od znaczacych innych, a=.85 — dla wsparcia
od przyjaciot 1 a=.87 dla wsparcia od rodziny (Zimet 1 in.,
1988). Analizujac trafno§é narzedzia, autorzy wykazali
negatywny zwiazek wsparcia z lekiem oraz depresjg. W
analizach przeprowadzonych w niniejszej pracy wzieto
pod uwage jedynie zagregowany wskaznik wsparcia spo-
tecznego (a=.94).

ZAANGAZOWANIE W PRACE

Zmienna ta mierzono skala UWES (Utrecht Work Enga-
gement Scale), autorstwa badaczy holenderskich (Schau-
feliiin., 2002). Zawiera ona siedemnascie twierdzen mie-
rzacych trzy wskazniki zaangazowania — wigor, oddania
sie pracy 1 pochloniecie przez prace. Wszystkie pozycje
maja siedmiostopniowa rozpietos¢ (od 0 — nigdy, do 6 —
kazdego dnia). Narzedzie to cechuje sie zadowalajacymi
parametrami statystycznymi. Wspoélczynnik rzetelnosci
dla catej skali wyniést a=.93. Z kolei dla poszczegblnych
skal wahat sie od .82 do .92 (Schaufeli 1 Bakker, 2003).
W pracy analizowano globalny wskaznik zaangazowania
w prace a=.91.

WYPALENIE ZAWODOWE

Wypalenie zawodowe mierzono szesnastopunktowa ska-
la OLBI (Oldenburg Burnout Inventory), w opracowaniu
Demerouti 1 jej wspélpracownikéw (2001). Zawiera ona
dwie podskale — wyczerpania (exhaustion) oraz skale bra-
ku zaangazowania w prace (disengagement from work) —
sktadajace sie na zagregowany wskaznik wypalenia. Na
kazda z podskal przypada po osiem twierdzen, w tym po
cztery o odwrotnym sposobie kodowania. Tak wiec OLBI
wolna jest od niedoskonato$ci skali MBI-GS, ktérej nie-
ktorzy badacze zarzucali, iz zawiera wylacznie skale
jednokierunkowe, co ostabia jej wartos¢ diagnostyczna
(Bakker11in., 2003). Skala OLBI walidowana byta na 374
pracownikach réznych profesji, m.in. nauczycielach (De-
merouti 1 in., 2001). Wspétczynnik rzetelnosci alfa Cron-

Zmienne Narzedzia

1 Stresory w pracy
Konflikt interpersonalny
Ograniczenia organizacyjne
Obcigzenie pracg
Wsparcie spoteczne
Zaangazowanie w prace

4 Wypalenie zawodowe

Interpersonal Conflicts at Work (Spector, Jex, 1998)

Organizational Contraints Scale (Spector, Jex, 1998)

Quantitative Workload Inventory (Spector, Jex, 1998)
Multidimensional Scale of Perceived Social Support (Zimet, i in., 1988)
Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli, i in., 2002)

Oldenburg Burnout Inventory (Demerout, i in., 2003)
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bacha dla OLBI wahat sie od .74 do .92, w zalezno$ci od
grupy badawczej. Korelacja pomiedzy dwoma podskala-
mi wypalenia zawodowego wyniosta r=.52. O trafnoéci
teoretyczne] narzedzia $wiadczy m.in., silna korelacja
z trzema symptomami wypalenia mierzonego za pomo-
ca kwestionariusza MBI-GS (Demerouti 1 in., 2003). W
niniejszej pracy wykorzystano zagregowany wskaznik
wypalenia zawodowego (a=.82).

WYNIKI

Do weryfikacji hipotez wykorzystano analize korelacji
(H1 i H2) oraz analize regresji do oceny efektéw interak-
cyjnych (moderacyjnych) (H3) oraz mediacyjnych (H4).

STATYSTYKI OPISOWE

W Tabeli 2 zaprezentowano matryce korelacji oraz pod-
stawowe statystyki opisowe dla zmiennych uwzglednio-
nych w badaniach.

Tabela 2

WERYFIKACJA HIPOTEZ

Zwiqzek stresoréw w pracy i wsparcia z wypaleniem
zawodowym

Przewidywaliémy, ze wypalenie jest dodatnio zwigzane
z analizowanymi stresorami (H1) a ujemnie ze wspar-
ciem (H2). Dane zamieszczone w Tabeli 2 wskazuja, ze
wszystkie badane stresory sa pozytywnie zwigzane z wy-
paleniem. Najsilniej z wypaleniem koreluja ograniczenia
organizacyjne (r=.40; p<.001), najstabiej obcigzenie pra-
cq (r=.17; p<.001). Wyniki te potwierdzaja H1. Analiza
korelacji wykazala tez, ze wsparcie spoleczne negatyw-
nie wigze sie z wypaleniem zawodowym (r=-.21; p<.001),
co w pelni potwierdza H2.

Moderujqca funkcja wsparcia spotecznego

W H3 prognozowali$my, ze wsparcie buforuje efekt streso-
réw w pracy na wypalenie zawodowe. W celu weryfikacji
H3 przeprowadzono trzy analizy regresji z uwzglednieniem

Srednie, odchylenia standardowe oraz korelacje dla badanych zmiennych

Zmienne 1 2 3 4 5 6 7 8 M SD
1 Wiek 40.66 9.75
2 Plec 5% 1.39 49
3 Staz w zawodzie 76** -.03 13.54 8.83
4 Konflikt interpersonalny -.08 .16** -.01 1.36 .59
5  Ograniczenia organizacyjne =217 A7 -.10** A46%* 1.84 72
6  Obcigzenie pracag .05 -.05 .03 4% 24%** 3.26 .86
7  Wsparcie spoteczne -.20%* -.20%* =12 -19%* -.15% .03 5.72 1.05
8 Zaangazowanie w prace .07 -.04 -.03 =217 320+ 13 27 4.24 .98
9  Wypalenie zawodowe -.15%* .07 .03 227 A40%+* A7 =217 -.52%* 212 .46

*p<.05; ** p<.01, *** p<.001

Analiza korelacji wykazata zwigzek zmiennych so-
cjodemograficznych z badanymi stresorami i zasoba-
mi. Zaréwno wiek, jak 1 staz pracy ujemnie koreluje
z ograniczeniami organizacyjnymi (r=-.21, p<.001 i r=-
.10; p<.05) oraz wsparciem spolecznym (r=-.20; p<.001
i r=-.12; p<.05). Ponadto im mtodsi pracownicy tym ce-
chuja sie wyzszym poziomem wypalenia zawodowego (r=-
.15; p<.05), co potwierdza wyniki badan innych autoréw,
ze wypalenie szczegélnie silnie dotyka ludzi mlodych
(Russell, Altmaier 1 Van Velzen, 1987). Nie stwierdziliSmy
natomiast zwiazku wypalenia z plcia oraz stazem pracy.
Zadna z badanych zmiennych demograficznych nie wig-
zala sie znaczaco z zaangazowaniem w prace. Okazuje sie
natomiast, ze wszystkie analizowane stresory koreluja
ze soba dodatnio, za$§ wsparcie spoteczne wykazuje stabe
ujemne zwigzki z konfliktem interpersonalnym (r=-.12;
p<.005) oraz ograniczeniami organizacyjnymi (r=-.19;
p<.001). Wypalenie zawodowe 1 zaangazowanie w prace
sq silnie ujemnie ze sobg zwiazane (r=-.52; p<.001).

efektu interakeji (moderacji). Po wystandaryzowaniu da-
nych, do kazdego réwnania regresji wprowadzono w pierw-
szym kroku jeden ze wskaznikéw stresoréw w pracy oraz
wsparcie spoteczne. W drugim kroku wprowadzono warto-
$ci interakeji miedzy analizowanym stresorem i wsparciem
spolecznym. Uzyskane wyniki w duzej mierze potwierdzaja,
H3. Okazuje sie, ze wsparcie spoleczne buforuje negatywny
efekt ograniczen organizacyjnych (Tabela 3) oraz obciaze-
nia pracg (Tabela 4) na wypalenie zawodowe. Rycina 21 3
pokazuja, ze w sytuacji wysokich ograniczen organizacyj-
nych oraz silnego obciazenia praca pracownicy doswiadcza-
jacy niskiego wparcia spotecznego sg szczegdlnie narazeni
na wypalenie zawodowe. Wéréd pracownikéw z silnym
poczuciem wsparcia poziom wypalenia nie ulega zmianie
w sytuacji slabych 1 silnych ograniczen organizacyjnych
oraz niskiego i wysokiego obciazenia praca. Analiza nie
potwierdzita natomiast moderujacego efektu wsparcia spo-
lecznego na relacje pomiedzy konfliktem interpersonalnym
1 wypaleniem zawodowym.
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Tabela 3
Wsparcie spoteczne jako moderator zwigzku ograniczenia
organizacyjne — wypalenie

Wypalenie zawodowe

B SE B AR?
KROK 1 .08***
Ograniczenia organizacyjne 18 .02 37
Wsparcie spoteczne -1 .02 - 15%*
KROK 2 .02**
Ograniczenia organizacyjne 09 02 e

x Wsparcie spoteczne

*p<.05; ** p<.01, *** p<.001

Tabela 4
Wsparcie spoteczne jako moderator zwigzku
obcigzenie pracg — wypalenie

Wypalenie zawodowe

B SE B AR?
KROK 1 07+
Ograniczenia organizacyjne .09 .02 .20%**
Wsparcie spoteczne -1 .02 =217
KROK 2 .01*
Ograniczenia organizacyjne 07 03 1o

x Wsparcie spoteczne

*p<.05; ** p<.01, *** p<.001

Mediujqgca rola zaangazowania w prace

Weryfikujac hipoteze 4 — dotyczaca mediowanego przez
zaangazowanie w prace efektu stresor6w w pracy na
wypalenie zawodowe — postuzyliémy sie procedura wnio-
skowania statystycznego opracowana przez Barona 1 Ken-
ny’ego (1986). Chodzi tu o wykazanie, ze zmienna nieza-
lezna jest predyktorem mediatora ($ciezka a), a ten zas
predyktorem zmiennej zaleznej (Sciezka b), przy czym,
testujac Sciezke b kontroluje sie takze bezposredni efekt
zmiennej niezalezne] na zmienng zalezna (tzw. Sciez-

Tabela 5

3,0
2,5 N
---m
20 -
1,5
w0 —— Niskie wsparcie
--m- Srednie wsparcie
0,5
-4 \Nysokie wsparcie
0,0

Niskie ograniczenia Wysokie ograniczenia

Ryc. 2. Wsparcie spoteczne jako moderator zwigzku
ograniczenia organizacyjne — wypalenie

3,0

2,5

2,0

1,5

1,0 —— Niskie wsparcie -

--m-- Srednie wsparcie
0,5

~~~~~~~ A Wysokie wsparcie

0,0

Niskie obcigzenie pracg Woysokie obcigzenie praca
Ryc. 3. Wsparcie spoleczne jako moderator zwigzku
obcigzenie praca — wypalenie

ka ¢’). Ponadto testuje sie bezpoéredni wplyw zmiennej
niezaleznej na zmienng zalezna, bez udziatu mediatora
($ciezka c). Aby mozna bylo méwié o wystgpieniu media-
¢ji musza zostaé spelnione warunki istotno$ci statystycz-
nej wartosci B Sciezek a i b. Dodatkowo efekt mediacji
mozna sprawdzaé testem Sobela oraz ocenié, czy wartosé
$ciezki ¢’ jest mniejsza niz $ciezki ¢, choé nie jest to wa-
runek konieczny. W przypadku naszej hipotezy analiza
danych powinna wykazad, ze: 1) stresory w pracy sa pre-
dyktorem zaangazowania w prace ($ciezka a), 2) zaanga-

Wspdtczynniki regresji B w modelu wptywu stresoréw w pracy na wypalenie przy udziale zaangazowania w prace jako mediatora

Zaangazowanie w prace Konflikt interpersonalny

Ograniczenie organizacyjne Obciazenie praca

Sciezki mediagji

X —Y(c) 22%x
X — M(a) -.20%**
M(X) — Y(b) - 49%*
X(M) > Y(c) A2%
Test Sobela z=3.99"**

40 AT
-.32%* A2k
43 By

Q7eE ek

z=5.83""" z =255

*p<.05; ** p<.01, *** p<.001
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Zaangazowanie w
prace

Sciezka b:
B = -.49; p<.001

Sciezka a:
B = -.20; p<.001
Konflikt Sciezka c: 8 = .22; p<.001

Sciezka ¢ B = .12; p<.001 Wypalenie

interpersonalny

zawodowe

Rycina 4. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku konflikty interpersonalne — wypalenie zawodowe

Sciezka a:
B =-.32; p<.001

Zaangazowanie w
prace

Sciezka b:
B =-.43; p<.001

Ograniczenia Sciezka c: B = .40; p<.001

Sciezka ¢’ B = .27; p<.001 Wypalenie

organizacyjne

zawodowe

Ryc. 5. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku ograniczenie organizacyjne — wypalenie zawodowe

Sciezka a:
B =.12; p<.05

Zaangazowanie
w prace

Sciezka b:
B = -.54; p<.001

Obcigzenia Sciezka ¢: 8 = .17; p<.01

Sciezka ¢ B8 = .23; p<.001 Wypalenie

praca

zawodowe

Rycina 6. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku obcigzenia praca — wypalenie zawodowe

zowanie w prace jest predyktorem wypalenia zawodowe-
go przy kontroli efektu stresoréw w pracy na wypalenia
zawodowe [M(X) na Y] ($ciezka b), oraz 3) czy zaleznoéé
miedzy stresorami, a wypaleniem (Sciezka c) zmieni sie
przy uwzglednieniu mediatora [X(M) na Y], ($ciezka c).

Przeprowadzone analizy pokazaly, ze trzy badane
stresory w pracy sa bezpoérednio (Sciezka c) i posrednio,
za pomoca, zaangazowania w prace (Sciezka ¢’), zwigzane
z wypaleniem zawodowym. Rézne sa natomiast efekty
oddziatywania poszczegdlnych stresoréw w pracy na za-
angazowanie. Ryciny 4 i 5 pokazuja, ze wysokie poziomy
konfliktéw interpersonalnych i ograniczen organizacyj-
nych sg wyznacznikami niskiego zaangazowania w prace
(Sciezka a). Z kolei niski poziom zaangazowania jest wy-
znacznikiem wysokiego wypalenia zawodowego dla tych
dwéch stresoréw (Sciezka b). Inaczej jest w przypadku
trzeciego badanego stresora — obciazenia praca (Rycina
6). Wysoki poziom obcigzenia praca prowadzi do silne-
go zaangazowania (Sciezka a), a to z kolei do wypalenia
($ciezka b). Opisane efekty mediacyjne zostaly dodatko-

wo potwierdzone testami Sobela (Tabela 5). Na podsta-
wie zaprezentowanych analiz mozna powiedzieé, ze H4
zostata potwierdzona. Zaangazowanie w prace mediuje
zwiazek miedzy stresorami w pracy 1 wypaleniem zawo-
dowym.

WNIOSKI | DYSKUSJA

Przeprowadzone badania w znacznej czeSci potwierdzi-
ly postawione w toku pracy hipotezy. Wynika z nich, ze
stresory w pracy pozytywnie koreluja z wypaleniem za-
wodowym (H1), z kolei wsparcie spoteczne, w wielu kon-
cepcjach psychologicznych traktowane jako zasob (np.:
DCS, COR, JD-R), jest negatywnie zwiazane z wypale-
niem (H2). Dane te sa zgodne z modelem JD-R (Demero-
uti, 11n., 2001) oraz wynikami wielu wczeéniejszych ba-
dan (Bakeriin., 2003; Schaufeli i Bakker, 2004). Niejako
,brzy okazji” testowania postawionych w toku badan
hipotez zauwazyliSmy odmienne powigzania stresoréw
w pracy z zaangazowaniem. O ile konflikt interpersonal-
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nyiograniczenia organizacyjne negatywnie koreluja z za-
angazowaniem, o tyle obcigzenie praca wykazuje zwigzki
dodatnie. Podobne dane uzyskano we wczesniejszych ba-
daniach, w ktérych wykazano krzywoliniowa zaleznoéé
miedzy obcigzeniem pracg 1 zaangazowaniem w grupie
menedzeréw. Najsilniej zaangazowani w prace byli me-
nedzerowie o Srednim poziomie obcigzenia praca (Baka
i Derbis, 2010). Nasze badania potwierdzily réwniez, bu-
forujaca funkcje wsparcia spolecznego (H3). Okazuje sie,
ze 1m wyzsze jest spostrzegane wsparcie tym stresory
dotyczace obcigzenia pracg i ograniczen organizacyjnych
stabiej skutkuja wypaleniem zawodowym. Podobne dane
uzyskali wezeéniej inni badacze (m.in. Etzion, 1984; Rus-
sell, Altmaier i Van Velzen, 1987; Bakker i in., 2007).

Jeden z ciekawszych wynikdw, jakie uzyskaliSmy, do-
tyczy poéredniczacej roli zaangazowania w prace w re-
lacji stresory w pracy — wypalenie. Trzy uwzglednione
w badaniach stresory oddzialuja na wypalenie poprzez
zaangazowanie w prace, jednakze w roézny sposéb. O ile
konflikt interpersonalny oraz ograniczenia organizacyjne
oslabiaja zaangazowanie w prace, a to z kolei skutkuje
rozwojem wypalenia, o tyle obcigzenie praca prowadzi
do wzrostu zaangazowania w prace, a dalej do wypale-
nia. Wyniki te niosa ze soba interesujace implikacje. Po
pierwsze, wskazuja, ze efekt poszczegdlnych stresordéw
na zaangazowanie moze byé¢ rézny. Ponadto, wypalenie
zawodowe moze pojawiaé sie zaréwno w wyniku niskiego,
jak 1 wysokiego zaangazowania w prace. Przypuszczali
tak Schaufeli i Bakker (2004), w swoim przegladowym
artykule, piszac, ze stresujacy moze by¢ niedobdr, jak
i nadmiar zaangazowania. Dodatkowo, odmienny wzor
powiazan wypalenia zawodowego 1 zaangazowania w pra-
ce z réznymi stresorami potwierdza teze, ze obie zmien-
ne, chociaz do§é wysoko skorelowane, stanowia odrebne
wymiary funkcjonowania w pracy (Schaufeli i Salanowa,
2007). W tym kontekscie teza, iz zaangazowania w prace
i wypalenie zawodowe sg kracami tego samego wymiaru
(Maslach 1 in., 2001) wydaje sie¢ mniej uzasadniona niz
teza, ze sa to wymiary komplementarne (Schaufelliiin.,
2002).

Jak kazde badania, takze i1 to charakteryzuje sie
pewnymi ograniczeniami. Jednym z nich jest domina-
cja kobiet w prébie badawczej, dlatego generalizowanie
wynikéw na populacje mezczyzn wymaga ostroznosci,
bo moze byé nadinterpretacja. Poza tym zastosowane do
pomiaru zmiennych narzedzia — choé¢ wykazuja dobre pa-
rametry psychometryczne — sa wcigz w fazie walidacji.
Takze nielosowy dobdr préby badawczej wskazuje, aby
z pewna, ostroznoécia, traktowaé uzyskane wyniki. Inne
ograniczenie wynika z faktu, ze analizy mediacji i mo-
deracji dokonywane byly w oparciu o wyniki badan prze-
krojowych, a nie podluznych lub zebranych w modelu
eksperymentalnym. Zaréwno wypalenie, jak 1 zaangazo-
wanie sg procesami dynamicznymi, rozwijajacymi sie na
skutek diugofalowych oddziatywan stresoréw i zasobdéw,
dlatego bardzo istotne jest uchwycenie owej dynamiki
rozwoju tych zjawisk oraz — piszac slowami Hobfolla
(2006) — ,,spirali wzajemnych wplywoéw”. Mozliwosci ta-

kie daja jedynie badania podtuzne, z przynajmniej kilku-
miesieczng przerwa w pomiarze. Takie wiec badania by-
lyby szczegdlnie wskazane w toku dalszych poszukiwan
zaleznoéci miedzy analizowanymi zjawiskami.
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