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Mechanizmy ksztaltowania sie zdolnosci do pracy

w Swietle modelu wymagania w pracy — zasoby

tiukasz Baka*

Akademia Pedagogiki Specjalnej im. Marii Grzegorzewskiej w Warszawie

PROCESS OF WORK ABILITY DEVELOPMENT IN THE LIGHT OF JOB DEMANDS-RESOURCES MODEL

Drawing from job demand — resources model the study aimed to identify the mechanism of development work
ability. Specifically, the direct effect of job resources on work ability and the indirect effects of work engagement
were investigated. Three types of job resources (e.g. task resource, organizational resource and interpersonal
resource) were taken into account. The moderation effects of cognitive and emotional demand on the job resources
— work engagement link were also tested. Data were collected among 414 employees of the state administration.
The results confirmed both the direct and indirect effect, but the last one was more stronger. The three types of
job resources intensified work engagement and this, in turn increased level of work ability. Two-way interactional
effects (resources x demands) were supported weakly. Only two of the six effects were statistically significant.
Cognitive demands intensified the positive effect of interpersonal resources on work engagement. Emotional
demands, in turn reduced the relation. The three-way interactional effect turned out to be significant. The highest
level of work engagement was observed in group of employees with high interpersonal resources, high cognitive
demands and low emotional demands. The findings provide further insight into processes leading to development

of work ability.
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WPROWADZENIE

Zgodnie z modelem wymagania w pracy — zasoby (Deme-
routi 1 in. 2001) wymagania i zasoby w pracy oddziatuja
na czlowieka za pomoca dwéch procesdéw — energetyczne-
go (energetic) 1 motywacyjnego (motivational). Pierwszy
z nich — mniej istotny z perspektywy podjetej w artykule
problematyki — uruchamiany jest wskutek nadmiernych
wymagan w pracy, ktore poprzez wzrost wypalenia za-
wodowego skutkuja pogorszeniem zdrowia psychicznego
pracownikéw. Proces motywacyjny uruchamiany jest
poprzez zasoby w pracy, ktére po pierwsze ostabiaja ne-
gatywny wplyw wymagan w pracy na wypalenie zawodo-
we, po drugie — poprzez wzrost zaangazowania w pracy
— ulatwiaja pracownikom funkcjonowanie w organizacji
(Schaufeli 1 Bakker, 2004). W wiekszo$ci prowadzonych
badan proces motywacyjny testowany byl w kontekscie
wzrostu efektywnos$ci w pracy — ksztaltowania pozytyw-
nych postaw wobec pracy (np.: przywiazania organiza-
cyjnego; Hakanen, Schaufeli 1 Ahola, 2008) i zachowan
organizacyjnych (np.: zachowan obywatelskich; Sonnen-
tag, 2003), duzo rzadziej natomiast w konteks$cie jakosci
zycia samych pracownikéw — np.: zdrowia i zdolnosci do
pracy. Prezentowane w artykule badania sa préba wy-
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pelnienia tej luki. Opierajac sie na zalozeniach mode-
lu wymagania w pracy — zasoby, badania maja na celu
ustalenie w jaki sposéb rézne rodzaje zasobéw w pra-
cy przyczyniaja sie do zwiekszania zdolnoséci do pracy
pracownikéw. Sprawdzany bedzie mediujacy efekt za-
angazowania w pracy oraz moderujacy efekt wymagan
W pracy.

MODEL WYMAGANIA W PRACY
— ZASOBY JAKO KONTEKST BADAN

Identyfikacja negatywnych czynnikéw wystepujacych
w érodowisku pracy, rozpoznanie mechanizméw ich dzia-
lania oraz zapobieganie ich powstawaniu rzadko prowa-
dzi do poprawy funkcjonowania pracownikéw oraz ich
wysokiej jakoéci zycia. Zwracal na to uwage Herzberg
(1974), w klasycznej juz dwuczynnikowej teorii moty-
wacji, piszac, ze poprawa czynnikéw higieny (np.: zlych
warunkéw pracy) zwykle nie wiaze sie z do$wiadczaniem
wyzszego zadowolenia. To zalozenie stalo sie takze punk-
tem wyjécia do rozwoju bardziej wspoétczesnych koncepcji
psychologicznych — np.: modelu wymagania w pracy — za-
soby (job demands — resources model, JD-R; Demerouti
1in., 2001), zgodnie z ktérym pozytywne postawy wobec
pracy ksztaltowane sa gtdwnie przez posiadane zasoby,
nie za$ poprzez zapobieganie dziataniu czynnikéw szko-
dliwych.

Model wymagania w pracy — zasoby jest obecnie jed-
nym z najbardziej no$nym i najczesciej wykorzystywa-
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nym modelem teoretycznym w kontek$cie badan nad
jakoscia zycia w pracy (Bakker i Demerouti, 2018). Po-
pularno$é¢ tego modelu wynika prawdopodobnie z jego
uniwersalnosci 1 kompleksowosci (Bakker 1 Demerouti,
2017). Uniwersalno$¢ modelu odnosi sie do mozliwosci
jego zastosowania w wielu réznorodnych zawodach — tak-
ze zawodach nowopowstatych na rynku pracy — cechuja-
cych sie zrdéznicowanymi warunkami pracy. Jego kom-
pleksowo§é dotyczy z kolei tego, iz obejmuje on swoim
zasiegiem zar6wno istniejace od dawna, jak 1 wspodtczesnie
pojawiajace sie czynniki §rodowisku pracy. Czynniki te,
w ramach tego modelu klasyfikowane sa do dwdch og6l-
nych kategorii — wymagan i zasobow (Demerouti i in.,
2001; Schaufeli i Bakker, 2004). Wymagania w pracy
odnosza sie do fizycznych, psychologicznych, spotecznych
i organizacyjnych aspektéw pracy i obejmuja, m.in., prze-
ciazenie praca, zte warunki pracy, hatas, relacje z klienta-
mi 1 wspélpracownikami, ograniczenia organizacyjne, jak
réwniez monotonie pracy. Sprostanie tym wymaganiom
wigze sie ze znacznym wysitkiem oraz kosztami psycho-
fizjologicznymi, jakie musi ponieé¢ pracownik. Zasoby
w pracy dotycza fizycznych, psychologicznych, spolecz-
nych i organizacyjnych aspektow pracy, ktére zapewniaja,
osigganie celéw zawodowych, obnizaja ponoszone koszty
zwiazane z nadmiernym obcigzeniem praca oraz stymulu-
ja osobisty rozwdj 1 uczenie sie (Schaufeli i Bakker, 2004).
Obejmuja one zaréwno czynniki zwiazane z sama praca
(tzw. zasoby zadania, np. mozliwo$ci rozwoju, réznorod-
noé¢ zadan), czynniki interpersonalne (tzw. zasoby spo-
leczne; np. wsparcie od wspodtpracownikéw, klimat spo-
leczny), jak réwniez czynniki organizacyjne (np.: jakosé
przywodztwa, kontrole w pracy). W niniejszym opracowa-
niu pod uwage zostang wziete trzy wymienione rodzaje
zasobow.

Zgodnie z jednym z zalozen omawianego modelu zaso-
by w pracy uruchamiajg tzw. proces motywacyjny, pole-
gajacy na wzroScie zaangazowania w prace a w dluzszej
perspektywie do wzrostu efektywnosci (Bakker, 2011).
Prawdopodobnie dzieje sie tak, poniewaz zasoby w pra-
cy zaspokajajg podstawowe potrzeby pracownika — np.:
informacje zwrotne i partycypacja w decyzjach zaspoka-
jaja potrzebe kompetencji, poczucie kontroli 1 swoboda
dzialania zaspokajajg potrzebe autonomii, a wsparcie
od przetozonych 1 wspdtpracownikow zaspokaja potrze-
be przynaleznosci. Spelnienie tych potrzeb sprzyja wy-
ksztalceniu motywacji wewnetrznej pracownika. Jednak
okazuje sie, ze posiadanie duzych zasobow sprzyja takze
wzmocnieniu motywacji zewnetrznej. Mozna przypusz-
czac, ze dzieje sie tak poniewaz, po pierwsze, Srodowisko
pracy cechujace sie wysokim poziomem zasobOw sprzyja
angazowaniu sie w prace. Poza tym pracownicy przeko-
nani o tym, ze dba sie o zaspokojenie ich potrzeb prawdo-
podobnie odwzajemniaja sie firmie silnym zaangazowa-
niem (Hakanen, Perhoniemi i Toppinen-Tanner, 2008).

W pierwszych latach pracy nad modelem, autorzy badali
uproszczong sekwencje oddziatywan, zaktadajaca wytacz-
nie efekt mediacyjny. Testowali jedynie, czy zaangazowa-
nia posredniczy w relacji zasoby w pracy — postawy wobec

pracy (Demerouti 1 in., 2001; Bakker, Demerouti i Eu-
wema, 2005). Z czasem okazalo sie, ze w zaleznoSci tej
istotna role odgrywaja takze wymagania w pracy. Przy-
ktadowo, w badaniach na fiiskich nauczycielach okazato
sie, ze zasoby w pracy (tj. kontrola w pracy, wsparcie od
przetozonych, klimat organizacyjny oraz czesto$§é infor-
macji zwrotnej) sprzyjaly zaangazowaniu w prace, jed-
nak szczegdlnie wowczas gdy poziom wymagan w pracy
takze byl wysoki (Bakker 1 in., 2007). Podobng prawidto-
woS§¢ zaobserwowano w badaniach holenderskich (Bak-
ker, Demerouti 1 Euwema, 2005). Dlatego w nowszych
opracowaniach autorzy wlaczyli do procesu motywacyj-
nego wymagania w pracy traktujac go jako moderator
efektu zasobOow w pracy na zaangazowanie (Bakker,
2011; Bakker 1 Demerouti, 2018). W obecnym ksztalcie
model przyjmuje, ze interakcja wysokich wymagan i wy-
sokich zasobéw w pracy jest zrodtem silnego zaangazo-
wania, ktore z kolei prowadzi do pozytywnym wynikow
W pracy.

W prowadzonych dotad badaniach, proces motywacyj-
ny testowany byl gtéwnie z perspektywy korzysci jakie
przynosi organizacji — np: wzrostu przywigzania organi-
zacyjnego pracownikow (Hakanen, Perhoniemi 1 Toppi-
nen-Tanner, 2008; Hu, Schaufeli i Taris, 2011; Schaufeli
1 Bakker, 2004), zachowan obywatelskich (Sonnentag,
2003), innowacyjnosci (Hakanen, Perhoniemi i1 Toppinen-
-Tanner, 2008), a takze lojalnosci klientéow (Salanova,
Agut 1 Peir6, 2005) — nie za$ z perspektywy korzysci, jakie
zyskuje pracownik. Dlatego istnieje potrzeba uzupelnie-
nia badan nad procesem motywacyjnym, w kontekscie ja-
koéci zycia pracownikéw — np.: zdolnoéci do pracy.

ZDOLNOSC DO PRACY

Zdolno§é do pracy jest obecnie ujmowana nie tyle w ka-
tegoriach braku zdrowotnych przeciwskazan do wykony-
wania pracy lecz przede wszystkim w kategoriach oceny
mozliwoéci fizycznych, sprawnoéci psychomotorycznych
1 sensorycznych badanej osoby pozwalajacych na spraw-
ne wykonywanie przez nia pracy, bez ryzyka dla bezpie-
czenstwa 1 zdrowia wlasnego i innych oséb (Ilmarinen,
2009). Takie ujecie zdolnosci do pracy jest zgodne z kon-
cepcja opracowana przez zespol K. Tuomiid. Ilmarinena
z Finskiego Instytutu Zdrowia Zawodowego (FIOH), gdzie
zdolno§¢ do pracy to stan rownowagi pomiedzy mozliwo-
$ciami pracownika (np.: stanem jego zdrowia, mozliwo-
$ciami funkcjonalnymi oraz umiejetnoéciami), a wyma-
ganiami jakie stawia przed nim praca (Ilmarinen, 2009;
Tuomi 1 in., 1998). Brany jest takze pod uwage szerszy
kontekst $rodowiskowy — np.: rodzina, spoteczenstwo.
Swoja koncepcje zdolnoSci do pracy autorzy obrazuja
przy pomocy graficznego modelu przedstawiajacego czte-
ropietrowy budynek, ktérego poszczegdlne pietra opisuja,
obszary funkcjonowania pracownika (Rycina 1).

Jak widaé, poza otoczeniem zewnetrznym, na ktére
sktadaja sie spoleczenstwo, rodzina oraz bliskie osoby,
zdolnoéé do pracy zalezy takze od zdrowia psychiczne-
go, fizycznego 1 spotecznego, kompetencji, wartosci oraz
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Spoleczeristwo

Krewni

Rodzina przyjaciele

Zdolnos¢ do Pracy
Praca

Srodowisko pracy
Rodzaj pracy, Wymagania
Wspétpracownicy i Organizacje
Zarzadzanie i Przedsiebiorstwo
Wartosci

Motywacja do pracy
Postawa wobec pracy

Kompetencje
Wiedza, Umiejetnosci
Zdrowie

Wydolnos¢ funkcjonalna

Ryc. 1. Model zdolnosci do pracy
(Ilmarinen, 2004; za: Bugajska, Makowiec-Dabrowska i Konarska, 2008)

czynnikéw nalezacych do §rodowiska pracy. Wymagania
w pracy i zasoby pracownika mozna zaliczy¢ do $rodowi-
ska pracy (4 ,,pietro”). Z kolei zaangazowanie jest sklado-
wa, postawy wobec pracy (3 ,pietro”). Zdolnoéé do pracy
rozumiana jako réwnowaga pomiedzy mozliwoSciami
pracownika a wymaganiami, jakie stawia przed nim pra-
ca na kazdym etapie zycia zawodowego jest zasadniczym
elementem zapewniajacym bezpieczng i nie zagrazajaca,
zdrowiu prace. Jest wazna réwniez z punktu widzenia
skutecznej aktywizacji zawodowej wielu grup pracow-
nikéw, w tym oséb niepelnosprawnych oraz innych oséb
zagrozonych wykluczeniem zawodowym, z przyczyn
zdrowotnych czy zwiazanych z wiekiem (Bugajska, Ma-
kowiec-Dabrowska i Konarska, 2008).

ZAANGAZOWANIE W PRACY | JEGO ZWIAZEK
Z WYMAGANIAMI, ZASOBAMI | ZDOLNOSCIA
DO PRACY

Zgodnie z modelem wymagania w pracy — zasoby, zaan-
gazowanie w pracy to wzglednie staty i1 poglebiajacy sie
afektywno — poznawczy stosunek do obowiazkéw, ludzi
i obiektéow zwigzanych z praca (Schaufeli 1 Bakker,
2004). Charakteryzowane jest przez trzy symptomy: wi-
gor (vigor), oddanie sie pracy (dedication) i pochloniecie
przez prace (absorption). Wigor to wysoki poziom ener-
gii 1 odpornoéci psychicznej w czasie pracy, wola inwe-
stowania wysitku w prace 1 wytrwaloé¢ nawet w obliczu
trudnosci. Oddanie sie pracy to silne utozsamianie sie ze
SWoja_praca, poczucie jej znaczenia, entuzjazmu, dumy
z jej wykonywania. Pochtoniecie przez prace jest nato-
miast rozumiane jako koncentracja na pracy, zaabsorbo-
wanie nia, poczucie, ze czas mija szybko w trakcie pracy

oraz, ze trudno sie od niej oderwaé (Schaufeli i in., 2002).
Za rdzen zaangazowania w pracy autorzy przyjmuja wi-
gor 1 oddanie sie pracy. Przy czym wigor traktuja jako
wskazniki aktywnos$ci w pracy, zas$ oddanie sie pracy jako
wskaznik identyfikacji z praca. Tak wiec zaangazowany
pracownik cechuje sie wysokim poziomem energii i silng
identyfikacja z praca.

Prowadzone w ramach modelu wymagania w pracy —
zasoby badania doé¢ jednoznacznie potwierdzaja dodat-
nig zalezno§¢ zasobéw w pracy z zaangazowaniem (Bak-
ker, 2011; Bakker i Demerouti, 2018; Schaufeli i Bakker,
2004). Wykazano w nich, ze rbézne rodzaje zasobow —
m.in.: wsparcie od wspétpracownikéw 1 przelozonych,
kontrola w pracy, klimat psychologiczny, mozliwosci
rozwoju, duza réznorodno$é¢ zadan, feedback, coaching
— sq wyznacznikami wysokiego poziomu zaangazowania
w pracy. W kilku badaniach zaobserwowano dodatnie
zwigzkl zaangazowania w pracy z wysokim poziomem
zdolno$ci do pracy (Hakanen, Bakker i Schaufeli, 2006;
Mache 1 in., 2013; Rongen 1 in., 2014). Na uwage zastu-
guja badania podtuzne w grupie pracownikéw przetwor-
stwa chemicznego (produkcja plastiku i farb), w ktérych
pokazano, ze silne zaangazowanie w pracy, mierzone w
pierwszym pomiarze wzmacnia zdolno$é do pracy, mie-
rzong 6 miesiecy p6zniej (Rongen i in., 2014). Podobne
wyniki zaobserwowano w grupie niemieckich lekarzy-
-chirurgéw (Mache 1 in., 2013).

W literaturze mozna takze spotka¢ dwa skandynaw-
skie badania podtuzne potwierdzajace, ze zasoby w pracy,
poprzez wzrost zaangazowania prowadza do wzrostu zdol-
nosci do pracy (Airila i in., 2012, 2014). W jednym z nich
wykazano, ze wysoki poziom trzech typow zasobow w pra-
cy (tj. zasobéw zadania, zasobow spolecznych oraz relacji
z przetozonym) byt wyznacznikiem silnego zaangazowanie
w pracy, mierzonego 10 lat p6zniej, a to bylto predyktorem
wysokich zdolnoéci do pracy, w grupie finskich strazakéw
(Airila i in., 2014). Podobny efekt uzyskano w przypadku
gdy zmienng wyjasniajaca byly zasoby osobowe — tj. wyso-
ki poziom samooceny (Airila 1 in., 2012).

Jedli chodzi o moderacyjna funkcje wymagan w pra-
cy, wyniki badan przynosza niespdjne wyniki (Bakker,
2011). Cze$¢ z nich potwierdza, ze najsilniejsze zaan-
gazowanie w pracy wystepuje w warunkach wysokich
zasobéw 1 wysokich wymagan w pracy (Bakker i in.,
2007). Inne nie potwierdzaja tego (Hakanen, Perhoniemi
1 Toppinen-Tanner, 2008; Hu, Schaufeli i Taris, 2011).
By¢ moze niespéjno$¢ ta wynika z rodzaju wymagan
w pracy, ktére brane byly pod uwage w réznych bada-
niach. W niniejszym opracowaniu badana bedzie mode-
racyjna funkcja dwéch rodzajéw wymagan — wymagan
emocjonalnych oraz wymagan poznawczych. Opierajac
sie na zalozeniach modelu wymagania w pracy — zasoby
oraz wynikach wczeéniejszych badan postawiono naste-
pujace hipotezy badawcze:

H1: Zasoby w pracy wiaza sie dodatnio ze zdolnoScia
do pracy
H2: Zaangazowanie w pracy mediuje zalezno$§¢ mie-

dzy zasobami w pracy a zdolnoscia do pracy
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H3: Wymagania w pracy nasilaja pozytywny wplyw
zasob0w w pracy na zaangazowanie w pracy.
Najwyzszy poziom zaangazowania w pracy wy-
stapi w warunkach wysokich zasobéw w pracy
i wysokich wymagan.

OSOBY BADANE

Osobami badanymi byli pracownicy administracji publicz-
nej (N=414) — urzednicy, pracownicy biurowi, pracownicy
umyslowi, specjaliéci, zatrudnieni na terenie Warszawy
1 okolic. Badania wykonywane byly przez przeszkolonych
ankieteréow. Zdecydowana wiekszo$¢ stanowily kobie-
ty: n=298 (72%), za$ grupa mezczyzn liczyta n=116 os6b
(28%). Wiek os6b badanych miescit sie przedziale 20 — 72
lata, a $rednia wieku wyniosta 38.81 (SD=7.19). Najlicz-
niejsza grupe stanowity osoby z wyksztalceniem wyzszym
(73.2%), w dalszej kolejnosSci — z wyksztatceniem $rednim
(20.3%) 1 policealnym (4.4%), za$ najmniej liczna grupe
stanowity osoby z wyksztalceniem podstawowym lub za-
wodowym (2.1%). Przecietny staz pracy w aktualnie wy-
konywanym zawodzie wyniost 12.9 lat (SD=8.28).

NARZEDZIA POMIARU

Wymagania i zasoby w pracy. Do pomiaru wymagan
w pracy 1 zasobéw wykorzystano podskale Kopenhaskie-
go Kwestionariusza Psychospolecznych Warunkéw Pracy
(Copenhagen Psychosocial Questionnaire, COPSOQ 1II;
Pejtersen 1 in., 2010), w polskiej wersji (Widerszal-Bazyl,
2017). Mierzono dwa rodzaje wymagan w pracy — emocjo-
nalne oraz poznawcze. Na kazdy rodzaj wymagan sklada-
ly sie cztery pytania, np.: ,Czy Twoja praca stawia Cie w
sytuacjach trudnych emocjonalnie?” (wymagania emocjo-
nalne), ,,Czy Twoja praca wymaga ciaglego tworzenie no-
wych pomystéw?” (wymagania poznawcze). Osoby badane
udzielaly odpowiedzi na pieciostopniowej skali (1 — za-
wsze/prawie zawsze, 5 — nigdy/prawie nigdy). Jesli chodzi
o zasoby w pracy, pod uwage wzieto trzy ich rodzaje: zaso-
by zadania, zasoby organizacyjne oraz zasoby spoleczne.
Na zasoby zadania zltozyly sie podskale mierzace poczucie
wplywu, réznorodnoéé zadan, jasno$é roli oraz mozliwos$ci
rozwoju. Zasoby organizacyjne objely podskale mierzace
jako§¢ przywddztwa, wsparcie od przelozonych, sprawie-
dliwoé¢ organizacyjna, zaufanie do kierownictwa. Z kolei
w sktad zasobéw spotecznych weszlty podskale do pomiaru
wsparcia od wspélpracownikéw, klimatu spotecznego mie-
dzy pracownikami oraz zaufania do wspdtpracownikéw.
W analizie postuzono sie zagregowanymi wskaznikami
zasobOw zadania, zasobéw organizacyjnych i zasob6w spo-
tecznych. Identyczne wskazniki tych trzech grup zasobéw
byly stosowane przez badaczy Skandynawskich (Berthel-
sen, Hakanen 1 Westerlund, 2018).

ZAANGAZOWANIE W PRACY

Zaangazowanie w pracy mierzono kwestionariuszem
UWES (Utrecht Work Engagement Scale; Schaufeli i in.,

2002), w polskiej adaptacji (Chirkowska-Smolak, 2012).
Zawiera on siedemnasdcie itemoéw mierzacych trzy wskaz-
niki zaangazowania — wigor, oddania sie pracy i pochto-
niecie przez prace. Wszystkie pozycje maja siedmiostop-
niowa, rozpieto§¢ (od 0 — nigdy, do 6 — kazdego dnia).
W niniejszym opracowaniu postuzono sie wskaznikiem
zagregowanym zaangazowania. Narzedzie to cechowa-
lo sie zadowalajacymi parametrami statystycznymi —
wspolczynnik rzetelnoéci dla catej skali wynidst w niniej-
szych badaniach a=.87.

ZDOLNOSC DO PRACY

Do pomiaru zdolnoéci do pracy wykorzystano skrécona
wersje Indeksu Zdolnoéci do Pracy (Pokorski, 1998), be-
dacy adaptacja finskiej metody Work Ability Index (WAI,
Tuomi iin., 1998). Zawiera ona 24 pytania odnoszace sie
do obecnej zdolnosci do pracy w poréwnaniu z najlepsza,
w zyciu, zdolnoéci do pracy odniesionej do wymagan za-
wodu, obecnych schorzen rozpoznanych przez lekarza
oraz szacowanego upos§ledzenia zdolnoS$ci do pracy z po-
wodu schorzen, absencji z przyczyn chorobowych w ciagu
ostatniego roku, np.; ,,Jak oceniasz swoje obecne mozli-
wosci w stosunku do wysitku umystowego wymaganego
przez Twoja obecna prace?”, ,Czy Twoje schorzenia lub
urazy upos$ledzaja Twoja obecna zdolno$é do wykony-
wania obecnego zawodu?”; ,,Czy uwazasz, ze biorac pod
uwage swdj obecny stan zdrowia, bedziesz w stanie wy-
konywaé swoj obecny zawdd w ciagu najblizszych dwéch
lat?” Odpowiedzi udzielane sa na skalach pieciostopnio-
wych. Narzedzie cechuje sie zadowalajacymi miarami
rzetelnoéci, ktéra w niniejszych badaniach wyniosta .79.

PROCEDURA ANALITYCZNA

Hipotezy badawcze weryfikowano przy pomocy metody
PROCESS, opartej na analizach regresji wraz z meto-
dami bootstrapowymi (Hayes, 2013). Zastosowano bo-
otstrapping oparty na losowaniu 5000 probek ze zwra-
caniem. W badaniu wykorzystany zostal model nr 11,
odnoszacy sie do analizy regresji z jednym predyktorem,
jednym mediatorem i dwoma moderatorami (tzw. mode-
racja trzeciego rzedu), ktéore moderuja efekt predyktora
na mediator (Hayes, 2013). Przed przystapieniem do
analiz dokonano standaryzacji danych. Testowane byty:
1) bezpoéredni efekt predyktora na zmienna wyjaénia-
ng; 2) efekt mediacji miedzy predyktorem a zamienna
wyjasniang; 3) efekt dwoch moderatoréw oraz efekt mo-
deracji trzeciego rzedu na zwigzek miedzy predyktorem
a mediatorem. W celu unikniecia btedu wspdtliniowosci,
przeprowadzono osobne analizy dla trzech zagregowa-
nych wskaznikéw zasobéw w pracy — zasobéw zadania,
zasobow organizacyjnych i zasobow spotecznych.

Przed zasadnicza czeécig analizy przeprowadzono ana-
lize korelacji r-Pearsona, analize rzetelnosci oraz konfir-
macyjng analize czynnikowa, w celu sprawdzenia struk-
tury trzech typoéw zasobéw w pracy oraz oszacowania
parametrow dopasowania modelu czynnikowego zasto-
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sowanych w badaniach narzedzi. Wybrano nastepujace
parametry dopasowania: pierwiastek $redniokwadrato-
wego bledu aproksymacji (Root Mean Square Error of
Approximatin, RMSEA), wystandaryzowany pierwia-
stek $redniego kwadratu reszt (standarized root mean
squared residual; SRMR) oraz wskazniki poréwnawcze
dopasowania CFI (Comparative Fit Index) i TLI (Tuc-
ker — Lewis Index). Cho¢ nie ma miedzy autorami petnej
zgodnoSci, to cze$¢ z nich przyjmuje, ze o dobrym dopaso-
waniu modelu do danych $wiadcza warto$ci wskaznikow
CFI i TLI > .90, RMSEA < .05 1 SMRM < .08. Z kolei
wartoéci akceptowalne to: CFI 1 TLI > .85, RMSEA < .08
i1 SMRM < .10 (Byrne, 2010; Kline, 2011; Sharma, 1996).

WYNIKI BADAN

W Tabeli 1 zamieszczone sa wyniki konfirmacyjnej ana-
lizy czynnikowej, dla zasob6w zadania, zasobéw organi-
zacyjnych oraz zasob6w spolecznych. Dla zasob6éw spo-
tecznych i organizacyjnych miary dopasowania modelu
do danych okazaly sie zadowalajace i potwierdzajq jed-
noczynnikowg budowe narzedzia. Miary dopasowania
dla zasobéw zadania okazaly sie nieco stabsze, jednak
na granicy akceptowalnoéci. Stad wiaczono do dalszych
analiz trzy analizowane rodzaje zasobdéw, traktujac je
jako konstrukty jednoczynnikowe.

Tabela 2 pokazuje wyniki analizy korelacji oraz anali-
zy rzetelnosci, mierzonej wspélczynnikiem Alfy Cronba-
cha. Wynika z niej, ze zmienne demograficzne — tj. wiek,

Tabela 1

ple¢ 1 staz pracy — nie wiaza sie istotnie statystycznie
7 zasobami w pracy, wymaganiami, zaangazowaniem
oraz zdolnoécia do pracy. Trzy grupy zasobéw w pracy
silnie dodatnio koreluja ze soba, a takze wiaza sie za-
réwno z zaangazowaniem w pracy, jak 1 (choc¢ slabiej) ze
zdolnoécia do pracy. Dwa rodzaje wymagan wigza sie
7 zaangazowaniem w pracy, jednak nie wykazuja zwigz-
ku ze zdolnoscig do pracy.

Na Rycinach 2 do 4 ukazane sa wyniki analizy re-
gresji dla badanych modeli. Pokazuja, ze istotny staty-
stycznie jest bezpoéredni efekt zasobéw zadania (Ryci-
na 2; B=.14; p<.01), zasobéw organizacyjnych (Rycina
3; B=.18; p<.001) oraz zasobéw spotecznych (Rycina 4;
B=.11; p<.05) na zdolnoé¢ do pracy. Im wyzszy poziom
tych zasobéw posiadajg pracownicy, tym wyzsza jest ich
zdolnoé¢ do pracy, co jest zgodne z H1. Potwierdzit sie
takze efekt mediacji zaangazowania w pracy na zalez-
noé¢ zasoby w pracy — zdolno$¢ do pracy. Wysoki poziom
trzech grup zasobéw w pracy prowadzil do wzrostu za-
angazowania (odpowiednio dla zasobéw zadania, orga-
nizacyjnych 1 spolecznych: B=.49, p<.001; B=.43; p<.001
1 B=.38; p<.001). Z kolei zaangazowanie w pracy prowa-
dzito do wzrostu zdolnoéci do pracy (B=.32; p<.001). Uzy-
skane rezultaty potwierdzaja efekty mediacjii sg zgodne
z H2. Jeéli chodzi o efekty interakcji zasob6w w pracy
1 wymagan w pracy, uzyskaly one stabe potwierdzenie
w wynikach badan. Na sze$¢ testowanych pojedynczych
efektéw moderacji (3 grupy zasobéw X 2 grupy wymagan)
potwierdzily sie dwa. Wymagania poznawcze oraz wyma-

Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej dla trzech badanych rodzajéw zasob6éw w pracy

RMSEA CFI TLI SRMR a Cronbacha
Zasoby zadania (model jednoczynnikowy) .083 916 .851 .088 782
Zasoby organizacyjne (model jednoczynnikowy) .038 923 .884 .049 .822
Zasoby spoteczne (model jednoczynnikowy) .055 .900 .865 .067 .848
Tabela 2
Macierz korelacji r-Pearsona dla badanych zmiennych
1 Wiek -
2 Pte¢ -.07 -
3  Staz pracy T2 -.09 -
4  Zasoby zadania -.04 -.01 .03 -
5 Zasoby organizacyjne -.01 .04 .01 A48** -
6 Zasoby spoteczne -.03 .01 .01 I R A4 -
7  Wymagania poznawcze .06 .01 .01 - 45%** -.14* =12 -
8 Wymagania emocjonalne -.02 -.05 .01 - 42%** -.08 -.07 .60*** -
9 Zaangazowanie w pracy .07 -.02 .07 A46%* A4*** .38*** -.20** -.16* -
10 Zdolnos$é do pracy .05 .01 .06 24%** .30 27 -.08 -.09 37 -
Alfa Cronbacha .78 .82 .85 77 .81 .87 .79

*p<.05; **p<.01; ***p<.001
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R*=.27; MSE=.74; F=30.17, p<.001

Wymagania Wymagania
poznawcze emocjonalne
\ -.03 -.01 Zaangaiowanie w
.04
pracy \
>/ .20****
ABFF*
Zasoby zadania qg#+x —— ] zdolno$¢ do pracy

wymagan w pracy

R?=.33; MSE=.68; F=39.51, p<.001

Ryc. 2. Zaleznos$¢ zasoby zadania — zdolnos$¢ do pracy z efektem mediacji zaangazowania w pracy i efektami moderacji

Wymagania Wymagania
poznawcze emocjonalne
\ -.01 -.05 Zaangazowanie w
.07
pracy \
>/' 21****
.50*** :
Zasoby

organizacyjne 18*** —— 3| Zdolnoé¢ do pracy

wymagan w pracy

R?=18; MSE=.83; F=18.23, p<.001

Ryc. 3. Zaleznos$¢ zasoby organizacyjne — zdolnos¢ do pracy z efektem mediacji zaangazowania w pracy i efektami moderacji

Wymagania Wymagania
poznawcze emocjonalne
\ -.10* -.11* Zaangazowanie w
14%* >/ pracy \
. PELLLL
Zasoby spoteczne %% — 4| 7dolnos¢ do pracy

Ryc. 4. Zaleznos$¢ zasoby spoteczne — zdolnos¢ do pracy z efektem mediacji zaangazowania w pracy i efektami moderacji
wymagan w pracy
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45 —e— Low Wymagania poznawcze
’ ---#-- High Wymagania poznawcze

3,5 1

2,5 1

L5 A

Zaangazowanie w pracy
[\

0,5 -

0 T :
Low Zasoby spoleczne  High Zasoby spoleczne

Ryc. 5. Wymagania poznawcze nasilajg efekt zasobéw
spotecznych na zaangazowanie w pracy

gania emocjonalne moderuja efekt zasobéw spotecznych
na zaangazowanie w pracy (Rycina 4). Przy czym kieru-
nek moderacji jest odmienny w przypadku tych dwdéch
rodzajow wymagan. O ile wymagania poznawcze (B=.14;
p<.01) nasilaja pozytywne oddzialywanie zasobdéw spo-
lecznych na zaangazowanie (Rycina 5), o tyle wymaga-
nia emocjonalne (B=-.12; p<.05) oslabiaja je (Rycina 6).
Istotny okazatl sie takze efekt moderacji trzeciego rzedu
(Rycina 7, B=-.10; p<.05). Kierunek moderacji trzeciego
rzedu ukazany jest na Rycinie 6. Wynika z niego, ze naj-
WYZSzy poziom zaangazowania w pracy wystepuje w gru-
pie o wysokich wymaganiach poznawczych i niskich wy-

—e— Low Wymagania emocjonalne

45 1 ---#&-- High Wymagania emocjonalne

1

3,5

2.5

1.5

Zaangazowanie w pracy
\S)
1

Low Zasoby spoleczne High Zasoby spofeczne

Ryc. 6. Wymagania emocjonalne ostabiaja efekt zasobow
spotecznych na zaangazowanie w pracy

maganiach emocjonalnych, ale tylko wtedy gdy poziom
zasobdw spotecznych jest wysoki. W warunkach niskich
zasoboéw spotecznych, przy jednocze$nie wysokich wy-
maganiach poznawczych i niskich wymaganiach emocjo-
nalnych poziom zaangazowania w pracy byl niski. Test
réznic miedzy grupami (Slope Difference Test; Dawson,
2013) wykazal, ze istotne statystycznie réznice wyste-
puja wylacznie miedzy grupa z wysokimi wymaganiami
poznawczymi 1 niskimi wymaganiami emocjonalnymi
a grupa z niskimi wymaganiami poznawczymi i wyso-
kimi wymaganiami emocjonalnymi #(304)=-1.994; p<.05.
Uzyskane wyniki czeSciowo potwierdzity H3.

Zaangazowanie w pracy

Ryc. 7. Efekt moderac;ji trzeciego rzedu wymagan w pracy i zasob6éw na zaangazowanie w pracy

—o—(1) High Wymagania emocjonalne, High Wymagania poznawcze
——(2) High Wymagania emocjonalne, Low Wymagania poznawcze
—0—(3) Low Wymagania emocjonalne, High Wymagania poznawcze
—=—(4) Low Wymagania emocjonalne, Low Wymagania poznawcze

Low Zasoby spoleczne High Zasoby spoleczne
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DYSKUSJA

Celem przedstawionych badan bylo ustalenie zaleznosci
miedzy zasobami a zdolnoécia do pracy, przy mediuja-
cej roli zaangazowania w pracy 1 moderujacej roli wy-
magan. Osig teoretyczng pracy byt model wymagania
w pracy — zasoby (Demerouti i in., 2001). O ile do§¢ duzo
badan po$éwieconych bylo funkeji zasob6w 1 zaangazowa-
nia w kontekécie wzmacniania efektywnos$ci pracy (np.:
Bakker, 2011; Hakanen, Perhoniemi i Toppinen-Tanner,
2008), o tyle niewiele opracowan dotyczyto wplywu tych
zjawisk na zdrowie pracownikéw. Przyktadem konstruktu
dotyczacego zdrowia i mocno zwigzanego ze Srodowiskiem
pracy jest zdolnoéé do pracy. W badaniach wlasnych ocze-
kiwano — zgodnie z zalozeniami modelu wymagania w
pracy — zasoby — ze silne zaangazowanie w pracy jest
nastepstwem interakcji wysokich zasobow 1 wysokich
wymagan w pracy oraz, ze bedzie sprzyjac¢ zdolnosSci do
pracy. Pod uwage wzieto trzy rodzaje zasobéw 1 dwa ro-
dzaje wymagan w pracy.

Wyniki okazaly sie w znacznym stopniu zgodne z hi-
potezami. Trzy rodzaje zasobéw — zadania, organizacyjne
1 spoteczne — byly predyktorami zaréwno silnego zaanga-
zowania, jak 1 wysokiej zdolnoSci do pracy. Dalej, zaanga-
zowanie w pracy byto wyznacznikiem wysokiego poziomu
zdolnosci do pracy. Wymagania poznawcze 1 emocjonalne
wigzaly sie ujemnie z zaangazowaniem w pracy, nie byly
jednak powiazane ze zdolnoécig do pracy. Zmienne demo-
graficzne nie korelowaly z wzietymi pod uwage w badaniu
zmiennymi gtéwnymi.

Warto zastanowi¢ sie nad uzyskanymi rezultatami
1 odniesc je do teorii naukowej. Je§li chodzi o relacje zasoby
w pracy — zdolno$¢ do pracy oraz zasoby w pracy —zaangazo-
wanie, w znacznym stopniu sa one zgodne z dominujacymi
w pozytywne]j psychologii pracy modelami teoretycznymi,
np.: modelem wymagania w pracy — zasoby (Demerouti 1
in., 2001) oraz teorig zachowania zasob6éw (Hobfoll i in.,
2003). Ujmujac rzecz ogoélnie obydwie koncepcje przyj-
muja, ze zasoby czlowieka (zaréwno osobiste, jak i $ro-
dowiskowe) sa podstawowym zrédiem dobrego zdrowia
1 wysokiej jakosci zycia. Model budowania i poszerzania
wlasnych zasobow (Fredrickson, 2001) dostarcza, z kolei
teoretycznego wyjasnienie dla zaleznos$ci miedzy zaanga-
zowaniem w pracy a zdolnoScia, do pracy. Zgodnie z tym
modelem pozytywne emocje radosci, zainteresowania,
dumy — ktére zwykle towarzysza ludziom podczas silne-
go angazowania sie¢ w rézne zadania — poszerzaja pule
dostepnych zasobéw osobistych zwiazanych z radzeniem
sobie, co prowadzi do wzrostu jakosci zycia. Jesli przyj-
rzed sie sposobowi definiowania komponentéw zaangazo-
wania w pracy, w duzej mierze zawieraja one okreslenie
posrednio odnoszace sie do pozytywnych emocji, np.: wy-
sokiego poziomu energii (wigor), poczucia znaczenia pracy,
entuzjazmu, dumy z jej wykonywania (oddanie sie pracy),
zaabsorbowania (pochtoniecie przez prace). Mozna wiec
przyjaé, ze konsekwencja stanu silnego zaangazowania
w prace bedzie wzrost jakosSci zycia, za wskaznik, ktérej
mozna uznaé zdolno$¢ do pracy (Ouweneel 1 in., 2012).

W niewielkim stopniu potwierdzit sie moderacyjny efekt
wymagan w pracy. Okazalo sie, ze wymagania w pracy mo-
deruja jedynie efekt zasobéw spolecznych (a nie zasobéw
zadania i organizacyjnych) na zaangazowanie w pracy. Co
ciekawe uzyskany efekt moderacji dwéch rodzajéw wyma-
gan mial odmienny znak. O ile wymagania poznawcze
nasilaty pozytywne oddzialywanie zasobow spotecznych,
o tyle wymagania emocjonalne ostabialy go. Prébujac
wyjasni¢ zaobserwowang prawidlowo$¢ warto odniesé
sie do typologii stresor6w w pracy zaproponowanej przez
Cavanaugh 1 jej wspoétpracownikéow (Cavanaugh 1 in.,
2000). Badacze ci wyrdznili stresory-ograniczenia (hin-
drance stressor) oraz stresory-wyzwania (challenge stres-
sor). Te pierwsze odnosza sie do tych typéw wymagan,
ktére wehodza w konflikt z innymi obowigzkami w pracy
1 utrudniaja rozwdj osobisty, np.: wymagania emocjo-
nalne, presja czasu. Drugi rodzaj stresoréw, moze byé
spostrzegany przez pracownika jako stwarzajace mozli-
wosci do rozwoju osobistego — zdobycia nowych umiejet-
noéci, do$wiadczen, poszerzenia horyzontéw, wzmocnienia
poczucia wlasnej skuteczno$ci. Wéréd nich autorzy wy-
mieniaja np.: wymagania poznawcze i réznorodnos¢ pra-
cy. Reakcja na stresory-ograniczenia sa prawie zawsze
emocje negatywne (np.: lek, gniew, frustracja), a w ich
wyniku pojawiajq sie negatywne nastepstwa zdrowotne.
7 kolei reakcja na stresory-wyzwania mogag by¢ zarow-
no emocje negatywne, jak réwniez emocje pozytywne,
ktére moga przynosi¢ dobroczynny skutek — np.: wzrost
zaangazowania w prace oraz zdolnoSci do pracy. W ra-
mach tej typologii mozna tlumaczyé¢ potegujacy pozy-
tywne oddziatywanie zasob6w spotecznych efekt wyma-
gan poznawczych i ostabiajacy to oddziatywanie efekt
wymagan emocjonalnych. Mozna przypuszczaé, ze dla
pracownikow administracyjnych wymagania poznaw-
cze stanowig szanse na samorozwdj 1 dlatego sa zrdédiem
pozytywnych emocji, ktére — zgodnie z modelem budo-
wania 1 poszerzania zasobow wlasnych zasobow (Fre-
dricsson, 2001) — skutkuja wzrostem zaangazowania w
pracy. Wymagania emocjonalne sa z kolei dla nich zré-
dlem obcigzenia, gdyz interferujg z innymi rodzajami
wymagan w pracy, prowadza do negatywnych emocji,
a w dalszej perspektywie do negatywnych nastepstw
zdrowotnych — wypalenia zawodowego 1 depresji (Haka-
nen, Perhoniemi 1 Toppinen-Tanner, 2008). Tak wiec, w
sytuacji gdy pracownicy maja dostep do ,bogatych” zaso-
béw spotecznych w organizacji — np.: otrzymuja pomoc od
wspotpracownikow w trudnych sytuacjach (wsparcie w
pracy), pracuja w ,,dobrej atmosferze” (klimat spoteczny),
majg poczucie, ze traktuje sie ich z szacunkiem (zaufanie
do wspdtpracownikow) — i jednoczesnie stwarza im sie
mozliwo$ci poszerzenia wiedzy 1 nabycia nowych umiejet-
nosci (wymagania poznawcze), wowczas prawdopodobnie
najsilniej angazowac sie beda w swoja prace.

Wyniki uzyskanych badan, poza walorem poznaw-
czym — jakim jest weryfikacja modelu wymagania w pra-
cy — zasoby w warunkach polskich — niosa ze sobg pewne
implikacje praktyczne dla zarzadzania personelem. Po-
stawa zaangazowania w prace jest bowiem wazna zaréw-
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no dla organizacji, jak i dla pracownika. Dla organizacji
stanowi klucz do uruchomienia motywacji pracownika,
a co za tym idzie do wzrostu jego efektywnosci (Lawler,
1986). Z kolei pelniejsze wlaczanie sie pracownika w pra-
ce czyni jg bardziej znaczaca, sensowna 1 dajaca poczucie
spelnienia. Dla pracownika zaangazowanie jest wiec klu-
czem do osobistego rozwoju i satysfakeji z pracy, a takze
do dziatania ukierunkowanego na cel (Kahn, 1990). Stad
uzyskane wyniki powinny zainteresowac nie tylko ba-
daczy z obszaru pozytywnej psychologii pracy lecz takze
menedzeréw, czy lideréw grup, w praktyce zajmujacych
sie zarzadzaniem zasobami ludzkimi.
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