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Zwiazek wymagan w pracy z wypaleniem
zawodowym i zaangazowaniem w pracy:
posSredniczaca rola konfliktu praca — rodzina
i wzoru zachowania A
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THE RELATIONSHIPS BETWEEN JOB STRESSORS, JOB BURNOUT AND WORK ENGAGEMENT.
THE MODERATING EFFECTS OF TYPE A BEHAVIOUR PATTERN AND MEDIATING EFFECTS
OF WORK - FAMILY CONFLICT

The objective of our study was to examine whether work-family conflict mediates and type A behaviour pattern
moderates the relationships between job stressors, job burnout, and work engagement. According to the Job
Demands — Resources model we assumed that job demands would influence job burnout and work engagement
by means of the variable of work-family conflict. Whereas type A behaviour pattern would moderate the effect of
job demands upon job burnout and work engagement. The examined group comprised medical staff (IN=282). The
research results support the hypothesis to a large extent. The results confirm the assumptions of the Job Demands

— Resources model on significance level.
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WSTEP

Syndrom wypalenia zawodowego opisywany jest w lite-
raturze przedmiotu od prawie 40-tu lat (Maslach, Leiter
i Schaufeli, 2001). Diagnozowany jest tez przez lekarzy
iuwzgledniony w miedzynarodowej klasyfikacji zaburzen
psychicznych i1 zaburzen zachowania (ICD-10, 2000).
W ostatnich latach badacze zainteresowali sie zaanga-
zowaniem w prace jako czynnikiem komplementarnym
wzgledem wypalenia i czesto testuja obydwa te zjawiska
w jednym modelu (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma
i Bakker, 2002). Obecny stan wiedzy pozwala przyjaé,
iz gléwng przyczyna wypalenia zawodowego chronicz-
ne wymagania w érodowisku pracy, za$ Zrddel zaanga-
zowania w prace upatruje si¢ w osobowych 1 organiza-
cyjnych zasobach. Badacze wykazali takze, ze zasoby
w pracy (job resources) oslabiaja efekt stresu na wypa-
lenie 1 wzmacniaja zaangazowanie (np.: Bakker, Deme-
routi 1 Euwema, 2005). Poza buforami stresu, istnieja
takze czynniki intensyfikujace jego dziatanie. Jednym
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z nich jest moze by¢ konflikt praca — rodzina. Szereg ba-
dan pokazalo jego dodatnie zwigzki z wypaleniem (Kos-
sek 1 Ozeki, 1999; Burke i Greenglass, 2001) i ujemne
z zaangazowaniem w prace (Macey 1 Schneider, 2008;
Baka, 2013). Nie do konca jasny jest kierunek tych re-
lacji, jednak prawdopodobnie zjawiska te wzajemnie na
siebie oddziatuja. Na przyklad badania podiuzne na ho-
lenderskich urzednikach, oparte na trzech pomiarach roz-
ciagnietych w czasie, wykazaly, ze w r6znym czasie moga,
wystepowaé odmienne zalezno$ci przyczynowo skutkowe
pomiedzy wymaganiami w pracy, konfliktem praca — ro-
dzina oraz wypaleniem zawodowym (Demerouti, Bakker
1 Bulters, 2004). Istniejq tez dosy¢ liczne studia pokazuja-
ce, ze konflikt praca —rodzina mediuje relacje miedzy stre-
sem w pracy 1 wypaleniem zawodowym (Parasuraman,
Purohit, Godshalk i Beutell, 1996; Peeters, Montgomery,
Bakker i Schaufeli, 2005). Nie dotarliSmy natomiast do
badan, w ktérych testowana bytaby mediacyjna rola tego
konfliktu w relacji wymagania w pracy — zaangazowanie
W prace.

Istotna role w rozwoju wypalenia 1 zaangazowania
w prace odgrywaja tez osobiste zasoby cztowieka. Takie
cechy jak twardoéé (Cieélak, Widerszal-Bazyl i Lusz-
czynska-Cieélak, 2000), wysoka samoocena (Oginska-
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-Bulik, 2008), a takze poczucie wlasnej skutecznosci
(Salanova, Peiro i Schaufeli, 2002) moga buforowaé efekt
stresu. Inne cechy osobowe moga ten efekt wzmacniaé,
np.: neurotyzm (Cieslak, Knoll 1 Luszczynska, 2007), wy-
soka reaktywnosé (Strelau, 2006), a takze, zgodnie z nie-
ktorymi badaniami, wzér zachowania A (Jamal, 1999).
Osoby o takim wzorcu osobowosci, beda prawdopodobnie
szczegollnie narazone na rozwdj wypalenia w warunkach
chronicznego stresu,. Nowsze badania pokazaly z kolei,
ze zasoby osobiste (np.: optymizm, samoocena 1 poczucie
wlasnej skutecznosci) sa predyktorem zaangazowania
w pracy (Xanthopolou, Bakker, Demerouti i Schaufeli
2009).

Celem niniejszych badan jest ustalenie bezpoéred-
nich, oraz poéredniczonych przez konflikt praca —rodzina
i wzor zachowania A, zalezno$ci miedzy wymaganiami
w pracy a wypaleniem zawodowym 1 zaangazowaniem
w pracy. W szczegoélnoSci interesuje nas w jaki spos6b
efekt wymagan w pracy mediowany jest przez konflikt
praca — rodzina 1 moderowany przez wzor zachowania A,
skutkujac wzrostem wypalenia i spadkiem zaangazowa-
nia w pracy. Bazujac na opracowaniach innych autoréw
(np.: Spector 1 Jex, 1998), do wymagan w pracy wilaczyli-
$my konflikt interpersonalny, ograniczenia organizacyjne
1 obciazenie praca.

WYPALENIE ZAWODOWE
| ZAANGAZOWANIE W PRACE

W klasycznym ujeciu wypalenie zawodowe definiuje sie
jako psychologiczny zesp6t trzech syndroméw — wyczerpa-
nia emocjonalnego (emotional exhaustion), depersonaliza-
¢ji (depersonalization) oraz obnizonego poczucia dokonan
osobistych (reduced personal accomplishment, Maslach,
Leiter 1 Schaufelli, 2001). Poczatkowo zjawisko to odno-
szono wylacznie do przedstawicieli stuzb spotecznych
(tzw. human sernvice), Okazato sie jednak, ze wypalenie
zawodowe wystepuje takze w zawodach niezwiazanych
z pomaganiem, np.. wérod menedzeréw, handlowcéw,
informatykow 1 zolnierzy (Demerouti, Bakker, Nachre-
iner i Schaufeli, 2001). Dlatego Maslach zmodyfikowata
swoja_ pierwotna koncepcje. Wyczerpanie emocjonalne
zostalo zastapione ogdlniejszym pojeciem wyczerpania
(exhaustion), oznaczajacym rowniez utrate sit fizycznych.
Depersonalizacja zastgpiona zostala pojeciem cynizmu
(cynicism), ktore odnosi sie nie tylko do zdystansowane;j
postawy wobec ludzi, ale takze wobec calego Srodowiska
pracy. Z kolei obnizone poczucie osiagnie¢ osobistych za-
wezono do poczucia braku osiagnie¢ zawodowych (lack of
professional efficacy, Maslach, Leiter 1 Schaufeli, 2001).
W ostatnich latach niemieccy i holenderscy badacze
zaproponowali nowe podejécie do zjawiska wypalenia za-
wodowego, znane jako model JD-R (Job Demands — Re-
sources, Demeroutiiin., 2001; Bakker 1 in., 2003). Model
ten stat sie inspiracja dla prowadzonych przez nas ba-
dan. Jego autorzy definiuja wypalenie jako dlugofalowy
efekt stresu zawodowego spowodowanego nadmiernymi
wymaganiami pracy, ktory moze by¢ regulowany przy

pomocy posiadanych przez pracownika zasobéw. Wypa-
lenie sklada sie z dwoch komponentéw — wyczerpania
(exhaustion) oraz braku zaangazowania w prace (disen-
gagement from work). W poréwnaniu z klasycznym uje-
ciem wyczerpania, tworcy modelu JD-R, ktada nacisk nie
tylko na emocjonalny, ale takze na fizyczny i poznawczy
jego aspekt. Zamiast pojecia depersonalizacji jako emo-
cjonalnego dystansowania sie od klienta (recipient), De-
merouti 1 wspélautorzy (2001) postugujq sie terminem
braku zaangazowania w prace, ktéry rozumieja jako zdy-
stansowana postawa wobec klientéw, wspotpracownikow
1 calego kontekstu zwigzanego z praca, np. obowigzkéw,
warto$ci pracowniczych, czy kultury organizacyjnej.
Brak zaangazowania jest wiec okre§leniem szerszym
1 zawiera w sobie zaréwno depersonalizacje, jak tez brak
dokonan osobistych.

Tworcy JD-R zaproponowali rowniez nowe podejscie
do zaangazowania w prace. W przeciwienstwie do kon-
cepcji Maslach i Leiter (1997, za: Schaufeli i in., 2002)
traktuja je jako osobny, komplementarny wzgledem
wypalenia wymiar, a nie jako zjawisko przeciwstawne
wypaleniu. Ponadto przez zaangazowanie w prace ro-
zumieja wzglednie staly i1 poglebiajacy sie afektywno-
-poznawczy stosunek do obowigzkéw, ludzi i obiektow
zwiazanych z praca, nie zaé chwilowy stan (Schaufeli
1 Bakker, 2004). Autorzy charakteryzujg zaangazowanie
poprzez trzy symptomy — wigor (vigor), oddanie sie pra-
cy (dedication) 1 pochloniecie przez prace (absorption).
Wigor, to wysoki poziom energii 1 odpornosci psychiczne;j
w czasie pracy, wola inwestowania wysitku w prace 1 wy-
trwato$¢ nawet w obliczu trudnosci. Oddanie sie pracy,
to silne utozsamianie sie ze swoja praca, poczucie jej zna-
czenia, entuzjazmu, dumy z jej wykonywania. Pochlonie-
cie przez prace jest natomiast rozumiane jako koncen-
tracja na pracy, zaabsorbowanie nia, poczucie, ze czas
szybko mija w trakcie pracy oraz, ze trudno sie od niej
oderwac¢. Maslach postrzega wyczerpanie 1 cynizm jako
rdzen wypalenia, za§ Schaufeli i wspélautorzy, (2002)
opisuja wigor i oddanie sie pracy jako rdzen zaangazo-
wania. Trzeba zwrdci¢c uwage na subtelnosé¢ jezykowa
jaka tu powstaje. Polega ona na tym, ze w modelu JD-R
wypalenie zawiera komponent zwany brakiem zaanga-
zowania, ktorego nie nalezy myli¢ z odrebnym konstruk-
tem, jakim jest zaangazowanie w prace, skladajace sie
z trzech opisanych wyzej komponentéw. Brak zaangazo-
wania jest w naszym opracowaniu operacjonalizowany
za pomocg skali OLBI (Oldenburg Burnout Inventory),
z kolei zaangazowanie w prace za pomoca skali UWES
(Utrecht Work Engagement Scale). Skale te opisujemy
w dalszej czesci artykutu.

W licznych badaniach prowadzonych w oparciu o mo-
del JD-R wykazano, ze wymagania w pracy wiaza sie
dodatnio z wypaleniem i ujemnie z zaangazowaniem
w prace (Demeroutiiin., 2001; Bakker iin., 2003; Derbis
1 Baka, 2011 ). Podobne wyniki uzyskano takze w bada-
niach nad personelem medycznym (Schaufeli i Bakker,
2004; Hakanen, Schaufeli i Ahola, 2008). W hipotezie 1
(H1) przewidujemy wiec, ze wymagania w pracy beda
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dodatnio zwigzane z wypaleniem zawodowym i ujemnie
z zaangazowaniem w prace.

KONFLIKT PRACA — RODZINA

Praca i rodzina nie sq dwoma oddzielnymi dziedzinami
zycia czltowieka lecz sa od siebie Sci$le zalezne, za$ role
pelnione w obydwu obszarach wzajemnie sie przenika-
ja. Liczne badania pokazaty, ze funkcjonowanie w pracy
moze mie¢ wplyw na funkcjonowanie w domu 1 odwrot-
nie (Byron, 2005; Demerouti, Bakker 1 Voydanoff, 2010).
Wplyw ten moze byé¢ pozytywny, kiedy funkcjonowanie
cztowieka w domu jest wzmacniane przez zasoby wynie-
sione z pracy, np.: wysoka samoocene, poczucie wlasnej
skutecznoéci, radzenie sobie ze stresem, umiejetnosé
wspOlpracy. Moze by¢ réwniez negatywny, gdy wyma-
gania pracy 1 rodziny wzajemnie si¢ na siebie nakla-
daja, np. dotycza tego samego odcinka czasu (Demero-
uti, Geurts 1 Compier, 2004). Konflikt pomiedzy praca
a rodzing jest definiowany jako pewna odmiana konflik-
tu rél, w ktéorym wymogi wiazace sie z uczestnictwem
w zyciu zawodowym utrudniaja badz wykluczaja reali-
zacje wymagan zwiazanych z zyciem rodzinnym (Gre-
enhaus i1 Beutell, 1985). Utrudnienia te moga wynikaé
z braku czasu, np.: nieobecno$¢ na uroczystos$ci rodzinne;j
z powodu obowiazkéw w pracy, napiecia emocjonalnego,
np.: zloé¢ na czlonkéw rodziny z powodu stresujacych
wydarzen w pracy, jak réwniez z wymogu odmiennych
sposobéw zachowania sie w rolach rodzinnych i zawodo-
wych, np.: potraktowanie czlonka rodziny, tak jak tzw.
Ltrudnego klienta” (Grzywacz, 1 in., 2007).

W licznych badaniach, psychologowie pokazali, ze do
konfliktu praca — rodzina moga przyczyniaé sie wyma-
gania pracy — np.: obciazenia praca (Grzywacz i Marks,
2000), zmianowy system pracy (Demerouti, Geurts,
Bakker 1 Euwema, 2004), przeciazenie rola zawodowa
(Parasuraman, 1 in., 1996), obciazajace relacje interper-
sonalne (Bakker i Geurts, 2004). Badacze donosza tez
o negatywnym efekcie konfliktu praca — rodzina na za-
chowanie czlowieka w pracy: depresja, lek, uzywanie sub-
stancji psychoaktywnych (Frone, 2000), brak zadowolenia
z pracy (Burke 1 Greenglass, 1999), niskie przywiazanie
do organizacji (Kelloway, Gottlieb 1 Barham, 1999) oraz
wysokie wypalenie zawodowe w grupie policjantéow (Mik-
kelsen 1 Burke, 2004), psychologéw (Rupert, Stefanovic
iHunley, 2009), straznikéw wieziennych (Lambert, Hogan
1 Altheimer, 2010), a takze wérdéd personelu medycznego
(Burke i Greenglass, 2001). Metaanaliza badan wykaza-
la dodatnie zaleznosci miedzy konfliktem praca — rodzina
i wypaleniem zawodowym w o$miu z dziewieciu analizo-
wanych studiéw (Kossek 1 Ozeki, 1999). Nieco mniej licz-
ne studia potwierdzaja ujemne zwiazki konfliktu praca —
rodzina z zaangazowaniem w prace (Macey i Schneider,
2008; Baka, 2013). W hipotezie 2 (H2) przewidujemy, ze
konflikt praca — rodzina bedzie dodatnio zwiazany z wy-
paleniem zawodowym, ujemnie za$ z zaangazowaniem
W prace.

Istniejg tez doniesienia badawcze o roli konfliktu
praca — rodzina jako mediatorze zwigzku pomiedzy wy-
maganiami w pracy 1 wypaleniem (Parasuraman i in.,
1996; Janssen, 1 in., 2004; Peeters, 1 in., 2005). Przykla-
dowo Peeters 1 jej wspotpracownicy (2005) wykazali, ze
konflikt praca — rodzina mediuje wplyw wymagan pra-
cy na wypalenie zawodowe w grupie 1264 pracownikow
holenderskich firm. Mediacyjny efekt tegoz konfliktu
w odniesieniu do wplywu wymagan pracy na wypalenie
zawodowe zostal potwierdzony takze w badaniach na
pielegniarkach (Janssen, 1 in., 2004). Studiujac litera-
ture przedmiotu nie znalezliSmy badan testujacych po-
$redniczaca funkcje konfliktu praca — dom w relacji stres
w pracy — zaangazowanie. Biorac pod uwage wyniki cy-
towanych badan wskazujace, ze konflikt praca — rodzina
nasila dziatlanie wymagan w pracy na wypalenie, przy-
puszczaé¢ mozna, ze w przypadku zaangazowania bedzie
on prowadzit do jego obnizenia. W hipotezie 3 (H3) prze-
widujemy, ze konflikt praca — rodzina bedzie mediowaé
efekt wymagan w pracy na wypalenie oraz zaangazowa-
nie w prace.

WZOR ZACHOWANIA A

Twoércy modelu JD-R podkreslaja wieksza wage czynni-
kéw $rodowiska dla rozwoju wypalenia i zaangazowania
w prace niz czynnikéw osobowych (Bakker, 1 in., 2003).
Badania wskazuja jednak, ze cechy osobowe odgrywa-
ja rownie istotng role. Przyktadowo, wykazano dodatni
zwiazek wypalenia zawodowego z brakiem poczucia kon-
troli (Wilkerson i Bellini, 2006), neurotyzmem (Cies$lak
1 Eliasz, 2004), negatywnym afektem (Kahn 1 in., 2006),
niska samoocena (Rosse, Boss, Johnson i Crown, 1991),
stylem radzenia sobie zorientowanym na emocje (Me-
arns i Cain, 2003), niska twardo$cia (Gannelen i Blaney
1984), a takze niskim poczuciem wlasnej skutecznoSci
(Xanthopolou, i in., 2009). Z kolei z zaangazowaniem do-
datnio korelowato poczucie kontroli 1 wysoka samoocena
w pracy (Mauno, Kinnunen i Ruokolainen, 2007), poczu-
cie wlasnej skutecznoéci (Xanthopolou i in., 2009), niski
poziom neurotyzmu 1 wysoka ekstrawersja (Schaufeli
1 Salanova, 2007).

Czynnikiem osobowo$ciowym rzadko poddawanym
badaniom empirycznym w kontek§cie wypalenia i zaan-
gazowania w pracy jest wzor zachowania A (WZA). Jego
twoércami byli Friedman i Rosenman (1974, za: Wrze-
$niewski, 2000). WZA to ,,zespoét jawnego zachowania lub
styl zycia, charakteryzujacy sie skrajnym wspdtzawod-
nictwem, walka o osiagniecia, agresywno$cia, pobudli-
woscia, nadmierna czujno$cia, wybuchowym sposobem
mowienia, poczuciem presji czasu i nadmiernej odpowie-
dzialnosci” (Eliasz 1 Wrzeéniewki, 1988, s. 27). Halsten
1 in. (2003, za: Hallberg, Johansson i Schafeli, 2006)
okreslaja go jako ,lekowe zaangazowanie”. Osoby cechu-
jace sie tym stylem preferuja szybkie zycie, lubia podej-
mowaé nowe wyzwania, pracuja pod ciagla presja czasu
1 nadmiernie angazuja sie w prace i pelnione role. Zacho-
waniu typu A autorzy przeciwstawiaja zachowanie typu
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B, cechujace sie tagodnoScia, brakiem pos$piechu i rywa-
lizacji 1 mniejszym nastawieniem na walke (Oginska-Bu-
lik, 2008). Poczatkowo badacze WZA wiazali z choroba-
mi uktadu krwionoénego pokarmowego i reumatyzmem
(Wrzeéniewski, 2000), pézniejsze badania pokazaty, ze
ma on takze znaczenie dla zachowan cztowieka w pra-
cy. Koreluje on z wysokim poziomem osiggnie¢ (Barling
i Charbonneau, 1992), produktywnoscia (Taylor, Locke,
Lee i Gist, 1984), satysfakcjq z pracy (Day i Jreige, 2002),
przywiazaniem organizacyjnym (Jamal, 1999), stresem
zawodowym (Evans, Palsane 1 Carrere, 1987), dolegliwo-
$ciami psychosomatycznymi (Jamal, 1990), bolami glowy
w miejscu pracy (Barling 1 Charbonneau, 1992), stabymi
relacjami interpersonalnymi i niskim wsparciem spo-
lecznym (Ganster, Fusilier, Mayes, 1986).

Istnieje kilka studiéw, w ktoérych analizowano zwiaz-
ki zaréwno globalnego wskaznika WZA, jak i pojedyn-
czych jego komponentéw z wypaleniem 1 zaangazowa-
niem w prace (Hallberg, Johanson i Schaufeli, 2006;
Jamal, 1999; Jamal 1 Vishwanath, 2001; Nowack, 1987).
Ich wyniki nie sa jednoznaczne. Szwedzcy badacze po-
stugujac sie skalg TABP, (Type A Behavior Pattern),
mierzaca dwa komponenty WZA wykazali, ze daze-
nie do osiggnie¢ dodatnio koreluje z zaangazowaniem
w prace 1 nie koreluje z wypaleniem zawodowym, z ko-
lei drazliwo§é/niecierpliwo$é jest ujemnie zwiazana
z zaangazowaniem w prace 1 dodatnio z wypaleniem
(Hallberg, Johanson i Schaufeli, 2006). Studia te sa je-
dynym opracowaniem badajacym relacje miedzy WZA
1 zaangazowaniem w prace, do jakiego udalo nam sie
dotrze¢. Uzyskane w nich dane sa zgodne z opisywana
przez badaczy prawidlowoscia, zgodnie z ktora dazenie
do osiagnieé wigze sie zazwyczaj ze zdrowiem, zas draz-
liwo$é/miecierpliwoséé z chorobg (Day 1 Jreige, 2002). Inne
badania pokazaly nieco odmienne zaleznoéci. By¢é moze
dlatego, ze ich autorzy posluzyli sie innym narzedziem
pomiarowym — skalg A-Framinghama. Mierzy ona dwa
komponenty, rywalizacje 1 poSpiech, wiec nieco inne niz
TABP. Z polskiej wersji skali A-Framinghama korzysta-
my réwniez w naszych badaniach (Juczynski, 2001). Na
przykladzie kanadyjskich i pakistanskich wykladowcéw
uniwersyteckich Jamal (1999), wykazal, ze wypalenie
zawodowe pozytywnie koreluje zaréwno z globalng mia-

rg WZA, jak i dwoma jego komponentami — rywalizacja,
1 po$piechem. Podobne wyniki uzyskano w grupie kana-
dyjskich nauczycieli (Burke i Greenglass, 1995), sycylij-
skich pielegniarek (Lavanco, 1997), a takze amerykan-
skich pracownikéw medycznych Nowack (1987). Zaden
z wymienionych autoréw nie badal relacji WZA, mierzo-
nego za pomoca skali A-Framinghama, z zaangazowa-
niem w prace. Z jednej strony przypuszczaé mozna, ze
osoby lubiace podejmowac nowe wyzwania i charaktery-
zujace sie silna tendencja do rywalizacji oraz dazeniem
do osiagnie¢ uzyskiwaé moga wysokie wyniki na skali
zaangazowania w prace. Jednakze z drugiej strony osoby
z WZA cechuje zazwyczaj zewnetrzna motywacja do pra-
cy, duza wrazliwo§¢ na aprobate spoteczng (Sturman,
1999), a takze poczucie presji, napiecie 1 pospiech (Day
1 Jreige, 2002), co raczej nie sprzyja angazowaniu sie
w dzialanie a jesli juz to bedzie ono lekowe. Stad w H4
sktaniamy sie do przypuszczenia ze WZA bedzie dodat-
nio zwigzany z wypaleniem zawodowym i ujemnie zaan-
gazowaniem w prace.

Istnieja studia, w ktérych testowano moderujaca
role WZA. 1 tak w badaniach wloskich nauczycieli au-
torzy wykazali, ze WZA moze potegowaé wplyw stresu
na brak satysfakeji z pracy (Zurlo, Pes i Cooper, 2007).
Przezywanie silnego stresu zawodowego oslabialo sa-
tysfakcje z pracy, gléwnie u nauczycieli z WZA. Podob-
ne dane uzyskal Jamal (1999), ktory wykazat, ze WZA
intensyfikuje efekt stresu zawodowego na brak satys-
fakeji z pracy i, co istotne, na wypalenie. W innych ba-
daniach autorzy nie potwierdzili moderujacej funkcji
WZA w kontekscie zwiazku stres w pracy — wypalenie
(Nowack, 1987; Hallberg, Johanson i Schaufeli, 2006).
Nasze badania majg na celu takze replike cytowanych
w tym akapicie studiow. W H5 przewidujemy, ze WZA
bedzie moderowaé¢ poziom wypalenia 1 zaangazowania
w prace, w sytuacji niskiego 1 wysokiego poziomu wyma-
gan w pracy. Wychodzimy z zalozenia, ze jedna z cech
os6b z WZA jest malo ekonomiczne wydatkowanie wla-
snych zasobow energetycznych, przejawiajace sie tym, iz
wkladaja one duzy wysilek w wykonywane zadanie, bez
wzgledu na jego wage 1 wyznaczony termin ukonczenia.
Osoby o niskim poziomie WZA (wzér zachowania B) bar-
dziej ostroznie gospodaruja zasobami energii, intensyfi-

Wzér
zachowania A

Wymagania

Wypalenie zawodowe

w pracy

A 4

Zaangazowanie w prace

Konflikt
praca — rodzina

/

Ryc. 1. Graficzne przedstawienie zaleznosci pomiedzy badanymi zmiennymi
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kujac wysitek przede wszystkim w zadaniach waznych
i pilnych (Perez-Garcia 1 Sanjuan, 1996). Przypuszcza-
my wiec, ze osoby o silnym natezeniu WZA beda stabo
reagowaly na zmieniajace sie warunki pracy. Innymi sto-
wy, w sytuacji niskiego 1 wysokiego poziomu wymagan
w pracy beda one przejawialy podobny poziom wypalenia
1 zaangazowania w prace. W odréznieniu od nich osoby
o niskim natezeniu WZA beda podatne na dziatanie wy-
magan 1 w odpowiedzi na nie reagowac beda wypaleniem
i stabym zaangazowaniem w prace. Na Rycinie 1 prezen-
tujemy schemat badan oraz postawione hipotezy.

H1: Wymagania w pracy wiaza sie dodatnio z wypa-
leniem zawodowym 1 ujemnie z zaangazowaniem
W prace.

H2: Konflikt praca — rodzina wiaze sie dodatnio z wy-
paleniem zawodowym 1 ujemnie z zaangazowa-
niem w prace.

H3: Konflikt praca — rodzina mediuje efekt wymagan
w pracy na wypalenie zawodowe 1 zaangazowanie
W prace.

H4: WZA wiaze sie dodatnio z wypaleniem zawodo-
wym 1 ujemnie z zaangazowaniem w prace.

H5: WZA moderuje efekt wymagan w pracy na wypa-
lenie zawodowe 1 zaangazowanie w prace.

METODA
OSOBY BADANE

Osobami badanymi (OB) byli pracownicy stuzby zdrowia
z terenu Czestochowy, Lowicza 1 Skarzyska Kamiennej
— lekarze, pielegniarki, ratownicy medyczni oraz fizjo-
terapeuci (IN=282). Zdecydowana wiekszo$¢ badanych
stanowily kobiety (N=240; 85%). Wiek OB wahat sie od
23 do 65 lat (M=41.1; SD=17.96). Staz pracy w zawodzie
wynosit od 1 roku do 40 lat (M=19.1; SD=8.77). Na prace
zawodowa OB przeznaczali $§rednio 46 godzin tygodnio-
wo (SD=15.07).

POMIAR ZMIENNYCH

W badaniach uwzgledniono pie¢ zmiennych, do pomiaru
ktérych wykorzystano siedem standardowych narzedzi
badawczych — kwestionariuszy. Trzy z nich mierzyly wy-
magania w pracy — tj. konflikt interpersonalny, ograni-
czenia organizacyjne oraz obciazenia praca. Po jednym
kwestionariuszu wykorzystaliSmy do pomiaru konfliktu
praca — rodzina, wzoru zachowania A, wypalenia zawo-
dowego i1 zaangazowania w prace.

Wymagania w pracy. Do pomiaru tej zmiennej zasto-
sowano trzy skale — Skale Konfliktu Interpersonalnego
(ICAWS, Interpersonal Conflicts at Work Scale), Skale
Ograniczen Organizacyjnych (OCS, Organizational Con-
traints Scale) oraz Skale Obciazenia Praca (QWI, Quan-
titative Workload Inventory) — w opracowaniu Spectora
idexa (1998). W badaniach walidacyjnych autoréw kwe-
stionariuszy, wspoétczynniki rzetelnoséci a Cronbacha dla

poszczegdlnych skal wyniosty .74 dla ICAWS, .85 dla
OCS oraz .81 dla QWI. Trafnoéé skal, okre§lona m.in., za
pomocag korelacji z takimi czynnikami jak lek jako cecha
1 stan, depresja, frustracja, negatywny afekt uznana zo-
stata za zadowalajaca (Spector 1 Jex, 1998).

Konflikt praca — rodzina. Zmienna ta mierzona byla
za pomoca kwestionariusza konflikt praca — rodzina
1rodzina — praca, autorstwa Netemeyera 1 jego wspotpra-
cownikéw (Netemeyer, Boles 1 McMurrian, 1996), w ada-
ptacji Zalewskiej (2008). Obydwa rodzaje konfliktéw mie-
rzone sa za pomocg dwoch osobnych siedmiostopniowych
skal (od 1-zdecydowanie sie nie zgadzam sie, do 7-zdecy-
dowanie sie zgadzam), zawierajacych po pie¢ pozycji. Do
analizy w niniejszym opracowaniu wilaczonych zostalo
pieé pierwszych pozycji odnoszacych sie do konfliktu praca
—rodzina. Trzy z nich dotycza konfliktu wymagan, jedno
konfliktu czasu i jedno napiecia. Skala ta charakteryzuje
sie wysoka rzetelnoscia, wspdtezynnik alfa Cronbacha
wyniést .89. O trafnoSci teoretycznej narzedzia $wiadcza,
ujemne zwigzki konfliktu praca — rodzina z satysfakcja,
z pracy 1z zycla, przywiazaniem organizacyjnym i dodat-
nie zwiazki ze stresem roli, napieciem psychologicznym
1 wypaleniem (Netemeyer, Boles i McMurrian, 1996).

Wzér zachowania A. Zmiennag ta mierzyliSmy zaadap-
towana przez Juczynskiego (2001) skalg typu A-Framin-
ghama. Zawiera ona dziesie¢ twierdzen, z ktorych po pieé
odnosi sie odpowiednio do dwéch podskal — rywalizacji
1 pospiechu. Wysokie wyniki na skali oznaczaja osobo-
wos¢ typu A, niskie wyniki — osobowo$é typu B. Rzetel-
no$c¢ polskiej wersji testu wyniosta a Cronbacha = .62.
O jego trafnosci $wiadezy m.in., ujemny zwigzek z gnie-
wem roztadowanym 1 dodatni zwiazek ze stresem oraz
ambicja.

Wypalenie zawodowe. Wypalenie zawodowe mierzono
szesnastopunktowa skala OLBI (Oldenburg Burnout In-
ventory), w opracowaniu Demerouti 1 jej wspotpracowni-
kow (2003). Zawiera ona dwie podskale — wyczerpania
(exhaustion) oraz braku zaangazowania w prace (disen-
gagement from work) — skladajace sie na zagregowany
wskaznik wypalenia. Wspélczynnik rzetelnosci a Cron-
bacha dla OLBI waha sie od .74 do .92, w zaleznos$ci od
grupy badawczej. Korelacja pomiedzy dwoma podskala-
mi wypalenia zawodowego wyniosta r=.52. O trafnoéci
teoretycznej narzedzia $wiadczy m.in., silna korelacja
7z trzema symptomami wypalenia mierzonego za pomo-
ca kwestionariusza MBI-GS (Demerouti 1 in., 2003).
W niniejszej pracy wykorzystano jedynie zagregowany
wskaznik wypalenia zawodowego (a Cronbacha = .87).

Zaangazowanie w prace. Zmienng ta mierzono ska-
la UWES (Utrecht Work Engagement Scale, Schaufeli
11n., 2002), w polskiej adaptacji Szabowska-Walaszczyk,
Zawadzka 1 Wojtas (2011). Zawiera ona siedemnascie
twierdzen mierzacych trzy wskazniki zaangazowania —
wigor, oddania sie pracy i pochtoniecie przez prace. Narze-
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dzie to cechuje sie dobrymi parametrami statystycznymi.
Wspétczynnik rzetelnosci a Cronbacha dla calej skali wy-
niést .93. Z kolei dla poszczegdlnych skal wahat sie od .82
do .92 (Schaufeli i Bakker, 2002). W pracy analizowano
globalny wskaznik zaangazowania w prace (a=.95).

WYNIKI

Do weryfikacji hipotez wykorzystaliémy analize korelacji
(H1, H2 1 H4) oraz analize regresji do oceny efektow me-
diacyjnych (H3) i moderacyjnych (H5).

STATYSTYKI OPISOWE

W Tabeli 1 zamieszczona jest matryca korelacji dla
zmiennych uwzglednionych w badaniach. Wynika z niej,
ze trzy wziete pod uwage wymagania w pracy koreluja
ze soba dodatnio, jak réwniez dodatnio wiaza sie z kon-
fliktem praca — rodzina. Istnieje tez pozytywny zwiazek
pomiedzy ogélnym wskaznikiem WZA, a konfliktem
praca — rodzina oraz ograniczeniami organizacyjnymi
i obcigzeniem praca. Przy czym silnym ograniczeniom
organizacyjnym odpowiada wysoki poziom po$piechu,
za$ z silne obcigzenie praca laczy sie z silna rywalizacja.
Jesli chodzi o zmienne demograficzne, to okazuje sie, ze
wraz z wiekiem oraz stazem pracy spada zaangazowanie
w prace personelu medycznego. Wiekszej liczbie godzin
pracy towarzysza tez czestsze konflikty interpersonalne,
wyzszy poziom obcigzenia praca oraz silniejszy konflikt
praca — rodzina.

KORELATY WYPALENIA ZAWODOWEGO
| ZAANGAZOWANIA W PRACE

W H1 przewidywaliémy, ze badane wymagania w pra-
cy beda dodatnio zwiazane z wypaleniem zawodowym
1 ujemnie z zaangazowaniem w prace. Analiza korelacji
potwierdzila w petni H1 (Tabela 1). Wypaleniu zawodo-
wemu towarzyszyly wysokie poziomy konfliktu interper-
sonalnego (r=.34; p<.001), ograniczen organizacyjnych
(r=.4; p<.001) oraz obciazenia praca (r=.32; p<.001).
Z kolei z zaangazowaniem w prace wspolwystepowa-
ly niskie poziomy konfliktu interpersonalnego (r=-.31;
p<.001), ograniczen organizacyjnych (r=-.47; p<.001)
i obciazenia praca (r=-.2; p<.001). Zgodnie z H2 konflikt
praca — rodzina powinien dodatnio wiazaé sie z wypa-
leniem zawodowym oraz ujemnie z zaangazowaniem
w prace. Potwierdzilty to wyniki badan, z ktérych wyni-
ka, ze konflikt ten dodatnio koreluje z wypaleniem zawo-
dowym (r=.55; p<.001) oraz ujemnie z zaangazowaniem
w prace (r=-.29; p<.001). W H4 prognozowali$my, ze glo-
balny wskaznik WZA oraz dwa pojedyncze jego kompo-
nenty beda sie wigzaé¢ dodatnio z wypaleniem zawodo-
wym 1 ujemnie z zaangazowaniem w prace. Okazuje sie,
ze wypalenie zawodowe jest faktycznie dodatnio zwiaza-
ne z WZA (r=.38; p<.001) oraz jego sktadnikami — rywali-
zacja (r=.15; p<.05) i po$piechem (r=.44; p<.001). Jednak
zaangazowanie w prace wykazuje slaby ujemny zwiazek
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jedynie z pojedynczym sktadnikiem WZA — pos$piechem
(r=-.14; p<.05). Poépiech sprzyja wiec wypaleniu i ostabia
zaangazowanie. Ogélna miara WZA, jak tez drugi jego
sktadnik (rywalizacja) nie koreluja z zaangazowaniem
w prace. Dane te cze$ciowo potwierdzaja H4.

MEDIACYJNA ROLA KONFLIKTU PRACA — RODZINA

W H3 przewidywaliSmy, ze wymagania w pracy oddzia-
huja na wypalenie zawodowe 1 zaangazowanie w prace
za pomoca konfliktu praca — rodzina. Do jej weryfikacji
poshuzyliémy sie procedura wnioskowania statystyczne-
go opracowana przez Barona i Kenny’ego (1986). Uprasz-
czajac, w procedurze tej chodzi o wykazanie, ze zmienna
niezalezna jest predyktorem mediatora (tzw. éciezka a),
mediator jest predyktorem zmiennej zaleznej przy kon-
troli zmiennej niezaleznej (Sciezka b), a zmienna nieza-
lezna jest predyktorem zmiennej zaleznej przy kontroli
mediatora (Sciezka c’). Ponadto testuje sie bezposéredni
zwiazek zmiennej niezaleznej ze zmienna zalezna, bez
udziatu mediatora (Sciezka c). Aby mozna bylo méwié
0 wystapieniu mediacji musza, zosta¢ spelnione warunki
istotnoSci statystycznej warto$ei B $ciezek a i b, jak row-
niez wartosci B Sciezek c 1 ¢’ musza by¢ rézne. Dodatkowo
efekt mediacji mozna sprawdzaé testem Sobela. W przy-
padku naszej hipotezy analiza danych powinna wykazac,
ze: wymagania w pracy sa predyktorami konfliktu prac —
rodzina [X na M, $ciezka a]; konflikt praca — rodzina jest
predyktorem wypalenia 1 zaangazowania w prace, przy
kontroli wymagan w pracy [M(X) na Y, Sciezka b]; wy-
magania w pracy sa predyktorem wypalenia i1 zaangazo-
wania w prace [X na Y, $ciezka c| oraz zalezno$¢ miedzy
wymaganiami w pracy a wypaleniem i1 zaangazowaniem
w prace ($ciezka ¢) zmieni sie po uwzglednieniu konfliktu
praca — rodzina [X(M) na Y éciezka c].

Wyniki analizy mediacji przedstawia Tabela 2. Okazu-
je sie, ze uwzglednione w badaniach wymagania w pracy
oddziatuja bezposrednio ($ciezka c) 1 poSrednio, za pomoca,
konfliktu praca — rodzina ($ciezki a 1 b) zaréwno na wy-
palenie zawodowe, jak i zaangazowanie w prace. Ryciny
2, 31 4 pokazuja, ze wysokie poziomy konfliktu inter-

Tabela 2

personalnego, ograniczen organizacyjnych i obcigzenia
pracg sa wyznacznikami wysokiego konfliktu praca — ro-
dzina ($ciezka a), ten zas jest wyznacznikiem wysokiego
wypalenia zawodowego 1 niskiego zaangazowania w pra-
ce (ciezka b). Opisane efekty mediacyjne zostaty dodat-
kowo potwierdzone testami Sobela (Tabela 2). Uzyskane
dane potwierdzaja H3.

MODERUJACA FUNKCJA WZA

W H5 oczekiwaliSmy, ze WZA bedzie moderowal efekt
wymagan w pracy na wypalenie zawodowe 1 zaangazo-
wanie w prace. W celu weryfikacji tej hipotezy przepro-
wadziliémy sze$¢ hierarchicznych analiz regresji. Aby
uniknaé btedu wspdtliniowosci, wykonaliSmy osobne
analizy dla kazdego z trzech wymagan w pracy. Zatem
dla kazdej zmiennej wyjaénianej przeprowadzono trzy
analizy regresji. Po wystandaryzowaniu danych, do kaz-
dego réwnania regresji wprowadziliSmy w pierwszym
kroku jedno ze wymagan w pracy oraz WZA, a w drugim
kroku wartos$ci interakeji miedzy analizowanymi wyma-
ganiami i WZA.

Analiza regresji pokazala, ze wysoki poziom wymagan
w pracy jest predyktorem wysokiego wypalenia zawodo-
wego (Tabela 3). Ponadto, wypalenie zawodowe jest tym
wyzsze, im wyzszy jest WZA. Dwa z trzech testowanych
efektow interakcji okazal sie istotny dla wypalenia za-
wodowego — interakcja WZA z konfliktem interpersonal-
nym (B=-.13; p<.05) i ograniczeniami organizacyjnymi
(B=-.15; p<.01). Na Rycinach 5 i 6 wida¢, ze przy niskim
poziomie wymagan w pracy (konfliktu interpersonalne-
go 1 ograniczen organizacyjnych) poziom wypalenia jest
wyzszy wsrod oséb o wysokim WZA. Przy wysokim po-
ziomie wymagan w prace wypalenie zawodowe ro$nie
wérdd oséb o niskim 1 §rednim WZA, ale nie o wysokim
WZA. U nich warunki niskiego 1 wysokiego poziomu wy-
magan nie réznicuja poziomu wypalenia. Na podstawie
przedstawionych danych mozna przyjaé, ze moderujacy
efekt WZA zostal potwierdzony w przypadku zwiazku
tych dwéch wymagan z wypaleniem. Dane te sa zgodne
z wynikami badan Jamala (1999).

Wspotczynniki regresji B w modelu wptywu wymagan w pracy na wypalenie przy udziale konfliktu praca rodzina i rodzina

— praca jako mediatorow

Wypalenie zawodowe

Zaangazowanie w prace

'\Kng:;ﬁ::r: Konflikt Ograniczenia Obciazenie Konflikt Ograniczenia Obciazenie
rodzina — praca interpersonalny organizacyjne praca interpersonalny organizacyjne praca
Sciezki mediacji
X—Y 34+ 40+ 32+ -3 - 47 -.20*
X— M (a) .38 29%* 21% .38 29%** 21%%
M(X) — Y(b) 50*** A48 B -21%* -7 -.26%*
X(M) — Y(c)) A4 27 .20+ -23%* - 42%* - 14*
Test Sobela z=3.02*** z=2.33* z=.20*** =-1.68* =-2.04* =-1.91*
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Konflikt praca — rodzina

Sciezka b:
8=.50, p<.001

Sciezka a:
$=.38, p<.001

Sciezka c: 8=.34, p<.001; Sciezka c¢’: B=.14, p<.01

Wypalenie zawodowe

Y

Konflikt
interpersonalny Sciezka c: 8=.31, p<.001; Sciezka c’: §=-.23, p<.001

Zaangazowanie w prace

-

Sciezka a: Ma a:
=38, p<.001 B=-.21, p<.001

Konflikt praca — rodzina

Ryc. 2. Konflikt praca - rodzina jako mediator zwiazku miedzy konfliktem interpersonalnym, a wypaleniem i zaangazowaniem w prace

Konflikt praca — rodzina Sciezka b:

B=.48, p<.001

Sciezka a:
B=.29, p<.001

Sciezka c: 8=.40, p<.001; Sciezka c’: §=.27, p<.001

Woypalenie zawodowe

A\ 4

Ograniczenia
organizacyjne

Sciezka c: §=.47, p<.001; Sciezka ¢’: =-.42, p<.001

" Zaangazowanie w prace

Sciezka a: /Sciei:a a:

=.29, p<.001 Konflikt praca — rodzina B=17, p<.01

Ryec. 3. Konflikt praca — rodzina jako mediator zwigzku miedzy ograniczeniami organizacyjnymi,
a wypaleniem i zaangazowaniem w prace

Sciezka b:
B=.51, p<.001

Sciezka a:
B=.21, p<.001

Konflikt praca — rodzina

Sciezka c: =.32, p<.001; Sciezka c¢’: §=.20, p<.001

Wypalenie zawodowe

Y

Obcigzenie pracg Sciezka c: =-.20, p<.001; Sciezka c’: B=-.14, p<.05

Zaangazowanie w prace

Sciezka a: Aa a:
B=.21, p<.001

Konflikt praca — rodzina B=-.26, p<.001

Ryc. 4. Konflikt praca — rodzina jako mediator zwigzku miedzy obciazeniem praca, a wypaleniem i zaangazowaniem w prace

198 © Czasopismo Psychologiczne, Tom 19, Nr 2, 2013, 191-204



Zwigzek wymagan w pracy z wypaleniem zawodowym i zaangazowaniem w pracy ...

3 -
2,5 - — A
2]
g //
- 2 -
o
=
8
ol5
s
o
g 1-
=
=S
05 ——Staby WZA
' Sredni WZA
0 ——Silny WZA
1
Niski konflikt interpersonalny Wysoki konflikt interpersonalny
Ryc. 5. Moderacyjny efekt WZA w relacji konflikt interpersonalny — wypalenie zawodowe
3
—h
2,5 A
=
u
3
5 2
[=]
2
I
o L5 A
s
£
2 1
>
=
05 7 =t Staby WZA
Sredni WZA
0 T
Niskie ograniczenia Wysaokie ograniczenia

Ryc. 6. Moderacyjny efekt WZA w relacji ograniczenia organizacyjne — wypalenie zawodowe

5 -
4,5 1 \
o 4 - — |
8 A
6_3,5 b \
2
e 3
2.5
2
8 2 A
<
21,5 -
(o]
T
N1 ——Staby WZA
0,5 Sredni WZA
0 =de=Silny WZA
T

Niski konflikt interpersonalny Wysoki konflikt interpersonalny

Ryc. 7. Moderacyjny efekt WZA w relacji konflikt interpersonalny — zaangazowanie w prace

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 19, Nr 2, 2013, 191-204 199



tukasz Baka, Romuald Derbis

N

Zaangazowanie w prace
w
.

—

== Staby WZA
Sredni WZA
== Silny WZA

Niskie ograniczenia

Wysokie ograniczenia

Ryc. 8. Moderacyjny efekt WZA w relacji ograniczenia organizacyjne — zaangazowanie w prace

Wszystkie analizy dotyczace predyktoréw zaanga-
zowania w prace pokazaly, ze wysoki poziom wymagan
w pracy jest predyktorem niskiego zaangazowania (Ta-
bela 4). Natomiast WZA nie jest predyktorem zaanga-
zowania w prace. Podobnie jak w przypadku wypalenia,
statystycznie istotny efekt wystapit w przypadku dwéch
interakcji — WZA z konfliktem interpersonalnym (5=.16;
p<.01) 1 ograniczeniami organizacyjnymi (5=.1; p<.05).
Ryciny 7 1 8 pokazuja, ze przy niskim poziomie wyma-
gan w pracy (konfliktu interpersonalnego i ograniczen
organizacyjnych), osoby z silnym WZA przejawiaja naj-
mniejsze zaangazowanie w prace, w poréwnaniu z dwo-
ma pozostalymi grupami. W warunkach wysokiego po-
ziomu wymagan zaangazowanie maleje u 0séb o niskim
i érednim WZA, za$§ u oséb z wysokim WZA wlasciwie
nie zmienia sie. To sprawia, ze przy wysokim poziomie
wymagan osoby z wysokim WZA najsilniej angazujq sie
w prace, w poréwnaniu z pozostalymi pracownikami.

Tabela 3

Dane te potwierdzaja efekt moderacji WZA w odniesie-
niu do zwigzku konfliktu interpersonalnego i ograniczen
organizacyjnych z zaangazowaniem w prace. Podsumo-
wujac, cztery z sze$ciu prognozowanych efektéw interak-
cji okazaly sie istotne statystycznie — po dwa dla wypale-
nia i zaangazowania w prace. Uzyskane wyniki w duzej
mierze potwierdzaja H5.

DYSKUSJA | WNIOSKI

W prezentowanych badaniach testowaliémy mediujaca
role konfliktu praca — rodzina i moderujaca role WZA
w relacji miedzy wymaganiami w pracy, a wypaleniem
1 zaangazowaniem w prace. ChcieliSmy réwniez ustalié
w jaki sposob konflikt praca — rodzina 1 WZA wigze sie
z wypaleniem 1 zaangazowaniem w prace. Uzyskane
dane w duzej czesci potwierdzily postawione przez nas
hipotezy. Okazuje sie, ze wymagania w pracy oraz kon-

Wyniki hierarchicznej analizy regresji weryfikujgcej moderacyjny efekt WZA w relacji wymagania w pracy — wypalenie zawodowe

Konflikt interpersonalny

Ograniczenia organizacyjne

Wymagania w pracy

Obciazenie praca

Predyktory B SE B AR? B SE B AR? B SE B AR?
Krok 1 24%* 27 227
Wymagania A7 .03 327 .20 .03 .35 15 .03 27

w pracy

WZA 19 .03 .34 A7 .03 .30%** 19 .03 .35%*

Krok 2 .02* .02** .001
Wymagania w -.08 .03 -13* .08 .03 -.15% .01 .03 .02

pracy x WZA

*p<.05 **p<.01 ***p<.001
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Tabela 4

Wyniki hierarchicznej analizy regresji weryfikujgcej moderacyjny efekt WZA w relacji wymagania w pracy — zaangazowanie w prace

Konflikt interpersonalny

Ograniczenia organizacyjne

Wymagania w pracy

Obciazenie praca

Predyktory B SE B AR? B SE B AR? B SE B AR?
Krok 1 10 22%* .04**
Wymagania -.37 .07 -.32* -.54 .06 - 46%** -.22 .07 -19%

w pracy

WZA -.02 .07 -.02 .02 .07 .02 -.05 .07 -.04

Krok 2 .03** .02* .001
Wymagania w .22 .08 -.16** | .06 10 -.04 .07 -.03

pracy x WZA

*p<.05 **p<.01 ***p<.001

flikt praca — rodzina dodatnio koreluja z wypaleniem
zawodowym oraz ujemnie z zaangazowaniem w prace
(H1 1 H2). Podobne dane uzyskali wczeéniej inni badacze
(np.: Bakker i in., 2003; Kossek i Ozeki, 1999). Z kolei
WZA oraz dwa jego pojedyncze komponenty (rywalizacja
i po$piech) dodatnio koreluja z wypaleniem zawodowym,
co jest zgodne z wynikami badan Hallberg i jej wsp6l-
pracownikéw (2006). Ponadto, po$piech, jako komponent
WZA stabo ujemnie wigzal sie z zaangazowaniem w pra-
ce (H4). Potwierdzita sie mediujaca rola konfliktu praca
— rodzina. Trzy uwzglednione w badaniach wymagania
w pracy poprzez wzrost konfliktu praca — rodzina pro-
wadzily do nasilenia wypalenia zawodowego 1 oslabie-
nia zaangazowania w prace (H3). Wyniki te sa zgodne
z wezesniejszymi studiami (Janssen i in., 2004; Peeters
iin., 2005).

Szczegdlnie interesujacych, w naszym odczuciu, da-
nych dostarcza analiza moderacji. Wynika z niej, ze
w grupie os6b z silnym WZA, poziom wymagan w pracy
nie réznicuje wypalenia zawodowego 1 zaangazowania
w prace. Innymi stowy, w warunkach niskiego 1 wysokie-
go stresu poziom wypalenia i zaangazowania oséb z wy-
sokim WZA jest podobny. Z kolei u oséb z niskim WZA,
w warunkach silnego stresu zawodowego, wypalenie za-
wodowe roénie, a zaangazowanie maleje (H5). Dane te po-
twierdzajq spostrzezenia Perez-Garcii i Sanjuan (1996),
ze osoby z WZA mniej oszczednie gospodaruja wlasnymi
zasobami, inwestujac spora ich cze$é zaréwno w sytu-
acji wysokich, jak i niskich wymagan. Powstaje pytanie
o przyczyny tego zjawiska. Prawdopodobnie wiaze sie
ono ze stylem funkcjonowania pracownikéw z WZA.
Z jednej strony maja oni sklonnoéé do podejmowania wy-
zwan, stawiania sobie wysokich wymagan, wktadania
duzego wysitku w prace i dazenia do perfekcji, z drugiej
strony cechuje ich stan permanentnie podwyzszonej re-
aktywno$ci 1 napiecia (Hallberg, Johanson i1 Schaufeli,
2006). Jesli nawet $rodowisko pracy nie zawiera czyn-
nikéw stresogennych osoby z WZA wnosza do sytuacji
wlasne napiecie, jakie wynika z ich stosunku do zadan.
Poniewaz zazwyczaj ludzie reaguja na wymagania tylko

do pewnego momentu (Strelau, 2006), mozliwe, ze wla-
énie na skutek wysokiego poczatkowego poziomu stresu
w réznych sytuacjach, osoby z WZA stabiej reaguja na
wymagania pochodzace ze §rodowiska. Ich reaktywno§é
tez ma gérna granice. Rozwazania te sa jedynie proba
wyjaénienia uzyskanych wynikéw i wymagajg dalszych
dowoddéw empirycznych.

Uzyskane dane oprécz waloréw poznawczych maja
réwniez warto§é praktyczng, zwlaszeza dla dziatan me-
nedzeréw, leader6w zespotéw pracowniczych, a takze dy-
rektoréw szpitali. Wskazuja bowiem na istotnoéé réznic
indywidualnych w zarzadzaniu ludZzmi oraz na koniecz-
noé¢ zréznicowanego traktowania poszczegélnych pra-
cownikdéw. Przyktadowo, jesli przyjaé, zgodnie z wynikami
badan, ze zasoby w pracy (np.: wsparcie spoteczne) osta-
biaja odczuwany stres zawodowy (np.: Bakker 1 in., 2003),
mozna by wnioskowaé, ze dostarczanie wsparcia powinno
mieé szczegblnie dobroczynny skutek dla oséb z silnym
WZA, ktérzy odczuwaja napiecie zar6wno w warunkach
silnych, jak i stabych wymagan. Z drugiej strony mozli-
we jest, ze osoby te beda wyjatkowo mato ,wrazliwe” na
dostarczane im wsparcie. Przypuszczenia te wymagaja
jednak weryfikacji w badaniach.

Jesli chodzi o trafno§é zewnetrzng uzyskanych wy-
nikéw, to moze ja ograniczaé dominacja liczby kobiet
w prébie. Uzyskane wyniki nalezy z duza ostroznoScia,
odnosi¢ sie do mezczyzn. Ponadto badania dotyczyly
jednej, dosy¢ specyficznej grupy oséb, jaka jest personel
medyczny. Nalezy tez wspomnieé, ze wiekszo§é zastoso-
wanych narzedzi pomiarowych — cho¢ wykazuja dobre
parametry psychometryczne — jest wciaz w fazie wali-
dacji. Takze nielosowy doboér préby badawczej wskazuje,
aby z pewna ostrozno$cig traktowaé uzyskane wyniki.
Inne ograniczenie wynika z faktu, ze analizy moderacji
dokonywane byly w oparciu o wyniki badan przekrojo-
wych, a nie podltuznych lub zebranych w modelu ekspe-
rymentalnym. Zaréwno wypalenie, jak i zaangazowanie
sq procesami dynamicznymi, rozwijajacymi sie na sku-
tek dlugofalowych oddzialywan wymagan i zasobdw,
dlatego bardzo istotne jest uchwycenie owej dynamiki
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rozwoju tych zjawisk. Mozliwosci takie daja gléwnie
badania podluzne i takie bylyby szczegélnie wskazane
w toku dalszych poszukiwan zalezno$ci miedzy analizo-
wanymi tutaj zmiennymi.
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