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WSTEP

Wplyw psychologii pozytywnej na badania dotyczace sfery pozytywnego funkcjonowania
cztowieka w kontekscie pracy jest widoczny we wspotczesnych trendach w literaturze przedmiotu.
Badacze daza do okreslenia warunkow, ktére beda wpltywaé na dobrostan zyciowy
jak i zawodowy (Czerw, 2014), na pasje w zawodzie (Lavigne, Forest, Fernet, Crevier-Braud,
2014; Czerw, 2017) czy zaangazowanie w prac¢ (Schaufeli i Bakker, 2010, Bakker i Demerouti,
2017). Celem niniejszej pracy jest okre$lenie uwarunkowan psychospotecznych dobrostanu
zawodowego zolnierzy. Coraz wiecej organizacji przyglada si¢ funkcjonowaniu zawodowemu
pracownikow, ich zdrowiu psychicznemu jak i fizycznemu. Jak wynika z badan, wyzszy poziom
dobrostanu wiaze si¢ z wieksza wydajnoscig i efektywnoscig w pracy (Koziot i Wojtowicz, 2016).
Ciekawym z punktu widzenia psychologii pozytywnej jest obszar badan w réznych kontekstach
zawodowych. Niniejsze badania przeprowadzone beda wsrdd zotnierzy zawodowych. To wlasnie
jednostki wojskowe beda stanowity srodowisko zawodowe, do ktorego beda odnosili swoje oceny
badani Zolnierze z korpusu szeregowych zawodowych i podoficerow. Poznanie ich poziomu
dobrostanu, okreslenie warunkéw, jakie muszg zaistnie¢, aby 6w moglt si¢ pojawi¢ bedzie
wartoscia dodang. Wojsko Polskie to organizacja cechujgca si¢ specyficznymi wymaganiami
wobec kandydatow na zotnierzy. Osoby w niej funkcjonujace, decyduja si¢ nie na pracg, lecz
na stuzbe wobec panstwa, spoleczenstwa, obwarowang niekiedy pos§wigceniem wiasnych wygod
i przyjemnosci, wlasnych ambicji, celow czy nawet cenionych wartosci. TO jest wymagajace
srodowisko pracy i zolnierze mogg ponosi¢ pewne koszty psychiczne, jak i fizyczne wynikajace
ze zbyt wysokich wymagan stuzby. Jednakze istniejg pewne zasoby osobiste zotnierzy dzieki
ktorym wymagania pracy postrzegane sg jako wyzwania. To miedzy innymi dzigki nim moga
doswiadcza¢ poczucia satysfakcji, wlasnej skutecznosci, zadowolenia, poczucia przynalezno$ci
do organizacji i dumy, czy zaspokojenia wilasnych potrzeb psychicznych. Biorac pod uwage
powyzsze, celem pracy jest zbadanie zwigzku zasoboéw osobistych (tj. odpornosci psychicznej,
inteligencji emocjonalnej czy kompetencji spotecznych) z dobrostanem zawodowym wsrod
zohierzy korpusu szeregowych i podoficerow oraz okreslenie roli, jaka pelni zaangazowanie
w prace w owych relacjach. To proba zastosowania niektorych zatozen psychologii pozytywnej
do obszaru funkcjonowania cztowieka w organizacji, jaka jest Wojsko Polskie, ze szczegolnym
uwzglednieniem rodzaju sit zbrojnych, jakimi sg Sity Powietrzne.

W rozdziale pierwszym zaprezentowano teorie dotyczace dobrostanu zwigzanego z zyciem
prywatnym, jak réwniez zawodowym. Przeanalizowano dwa podejscia, hedonistyczne

I eudajmonistyczne, aby nakresli¢ szerszy kontekst pojecia. Opisano rowniez modele dobrostanu



psychicznego oraz jego korelaty. Zawgzajac obszar rozwazan przedstawiono w dalszych
podrozdziatach koncepcje dotyczace dobrostanu zawodowego oraz jego zrodel, koncentrujac si¢
na eudajmonistycznym uj¢ciu pojecia, w ktérym poczucie sensownosci oraz waznosSci
wykonywanej pracy ma priorytetowe znaczenie.

Zaprezentowano rowniez pojecie zaangazowania w prace oraz opisano jego role w teorii
wymagan i zasobow pracy (Model JD-R) (Bakker, Demerouti, 2017). Przedstawiono réwniez
charakterystyke zasobow personalnych, ktore Model (JD-R) proponuje jako te, ktore w polaczeniu
z zasobami pracy, s w stanie niwelowa¢ skutki wymagan.

Nastepnie omoéwiono zmienne, ktore zostaly wybrane przez autora i beda petnié role
zasobow personalnych w badanym modelu. Opisano takie zmienne, jak odpornos$¢ psychiczna,
inteligencja emocjonalna oraz kompetencje spoteczne. W ramach modelu JD-R, zasoby
personalne oddzialywuja na dobrostan, rozwoj wlasny, pomagaja osigga¢ wyznaczone cele
(Kapica, Baka, Stachura-Krzysztatowicz, 2022). Zaréwno odporno$¢ psychiczna,
jak i inteligencja emocjonalna oraz kompetencje spoteczne to zasoby personalne, ktore wptywaja
na sposob postrzegania zasobOw pracy oraz wymagan pracy.

W tej czesci scharakteryzowano takze kontekst zawodowy, w ktorym przeprowadzono
badania. Ujeto specyfike funkcjonowania zolnierzy w jednostce wojskowej. Przedstawiono
W sposob bardzo ogdlny potencjalne ich obowigzki.

Rozdziat drugi dotyczy koncepcji badan wtasnych. Opisano w nim model badan wtasnych,
zaprezentowano pytania badawcze i hipotezy. Scharakteryzowano metody badawcze uzyte
W badaniu oraz badang grupg. Opisano rowniez badania pilotazowe.

W kolejnym rozdziale zaprezentowano wyniki analiz. Przedstawiono w nim rézne sposoby
analizy danych, miedzy innymi analiz¢ mediacji czy analiz¢ rownan strukturalnych.

W  ostatnim, czwartym rozdziale przeprowadzono dyskusje¢ wynikow, a takze
zaprezentowano mozliwe implikacje praktyczne oraz ograniczenia niniejszych badan. Prace

wiefczy podsumowanie, w ktorym wyartykutowano najwazniejsze wnioski wynikajace z badan.



ROZDZIAL 1. PODSTAWY TEORETYCZNE PRACY

Pojecie dobrostanu zawodowego cieszy si¢ obecnie ogromng popularnos$cig. Literatura
przedmiotu donosi, iz dzigki zwigkszaniu szeroko pojetego dobrostanu dochodzi do zwigkszenia
wydajnosci pracownikow i osiggni¢cia celdéw danej organizacji (Koziot i Wojtowicz, 2016;
Jaworek, 2021). Co wiecej dobrostan zawodowy moze korzystnie wptywaé na dobrostan og6lny,
gdyz praca zawodowa stanowi znaczng czg¢s¢ zycia cztowieka (Czerw, 2017; Jaworek, 2021).
Badania wskazuja, iz pracownicy, ktérzy odczuwaja dobrostan w miejscu pracy osiggaja
zdecydowanie lepsze rezultaty dla wtasnej organizacji niz ci, ktorzy oceniajg negatywnie wlasne
funkcjonowanie zawodowe pod wzgledem psychospotecznym w danej organizacji. Pracownicy
Z wigkszym poziomem dobrostanu zawodowego sa otwarci na zmiany, odwaznie podejmuja
wyzwania i dgzg do rozwoju zawodowego i 0sobistego (Koziot i Wojtowicz, 2016). Niski poziom
dobrostanu pracownikow przewiduje niska satysfakcje z pracy przez co zwigksza si¢ ryzyko
odejécia z organizacji. Badajac wptyw dobrostanu w miejscu pracy na wydajnos¢, rotacje
pracownikow, che¢ odejscia z pracy czy wzrost zaangazowania pracownikOw w prace
sukcesywnie zwigkszano §wiadomo$¢ kadr menadzerskich na temat warunkéw ksztaltowania
dobrostanu pracowniczego (Wright i Bonett, 2007; Czerw, 2017; Jaworek, 2021). Takie podejscie
umozliwito tworzenie organizacji pozytywnych, w ktorych podwtadni w petni zgadzaja si¢ na styl
funkcjonowania organizacji, czuja si¢ w nich potrzebni oraz wspoétpracujg na rzecz wspolnego
dobra iosiggania celow wyznaczonych przez organizacje. Dobrostan zawodowy staje
si¢ elementem specyficznej kultury organizacyjnej (Farnicka, Nowosad, Socha, 2018).

W latach 90 tych dobrostan zaczeto wigza¢ z oceng whasnego zycia jako zadowalajacego,
satysfakcjonujacego, Scisle potaczonego z pozytywnymi emocjami (Czerw, 2017, Weinstein,
Legate, Ryan, Hemmy, 2019). W pozniejszych latach wyniki badan wskazywaly, iz poczucie
dobrostanu mozna zwigksza¢ dzieki zaangazowaniu w cele pozaosobowe, w dzialania
warto$ciowe, skierowane na innych, zaréwno w sferze zawodowej, jak rowniez w sferze prywatnej
(Peterson i Seligman, 2004; Peterson, Ruch, Beermann, Park, Seligman, 2007; Tucholska i Gulla,
2007; Mroz, 2016). To otworzyto droge dalszych poszukiwan przyczyn dobrostanu. Starano
si¢ odnalez¢, co wpltywa na ocene wiasnego funkcjonowania w zyciu, czy to strategie radzenia
sobie w sytuacjach trudnych, umiejetnos$ci adaptacji do dobrych jak, i ztych okolicznos$ci, a moze
cele zyciowe, ktorych osiagniecie bedzie podstawg dobrostanu (Diener i in., 1999). B. Fredrickson
(2002, za: Czapinski, 2004) uwaza, ze poczucie szcze$cia nie wynika wylgcznie z powodzenia
zyciowego, lecz owo powodzenie buduje. Poczucie szczeScia okazuje si¢ by¢ tworcg szczescia
cztowieka, gldwnie za sprawa pozytywnych emocji, ktore maja charakter samowzmacniajacy.

Jej teoria poszerzania umystu i budowy zasoboéw osobistych zaktada, ze cztowiek otwiera si¢
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nanowe mozliwosci, pojawiaja si¢ u niego pozytywne emocje, ktore w posredni sposob
wzbogacajg zasoby potrzebne do radzenia sobie ze stresem i trudnymi sytuacjami zyciowymi.
Podobnego zdania jest J. Czapinski (2004), ktorego cebulowa teoria szczg$cia zaklada,
ze dobrostan psychiczny pelni wazng role motywacyjng i jest nie tyle wynikiem dos$wiadczen
zyciowych i dziatan, ile w duzej mierze decyduje o tych do§wiadczeniach i dziataniach oraz ich
rezultatach. Dlatego pytanie 0 jego zrdédia i czynniki wydaje si¢ by¢ zasadne w kontekscie
okreslenia kierunku relacji (Diener, Lucas, Oishi, 2004; Cieslinska, 2013; Czapinski, 2015). Jesli
chodzi o przyczyny dobrostanu zawodowego mozna wnioskowac, iz pewne zasoby osobiste moga
leze¢ u podstaw dobrostanu, azaangazowanie w prac¢ moze zwigkszaé jego poziom
oraz wzbogaca¢ jednostk¢ w zasoby osobiste tak potrzebne do radzenia sobie z wymaganiami
pracy.
1. Pojecie dobrostanu

Obecny ksztalt pojecia dobrostan wytanial si¢ sukcesywnie przez dlugie lata badan, ktére
czerpaly swoje inspiracje z réznych mysli filozoficznych na temat ludzkiej natury. Przygladajac
si¢ ludzkiemu zyciu, filozofowie probowali odkry¢ tajemnicg ,,dobrego zycia”, ludzkiego
szczescia. Na pytanie do czego dazg ludzie, Z. Freud (1995) sugerowal, ze do szczescia, ktore
trwatoby nieustannie, az do $mierci. Problem tkwit jednak w ocenie, czym dla kogo jest szczescie?
I jakie warunki musza zosta¢ spetnione, zeby je osiagnac? Czy szczescie 1 dobrostan to pojecia
tozsame?

Pozycje popularnonaukowe chetniej postugiwaly Sie pojeciem szczeScie, ktore
przemawiato do ludzkiej wyobrazni, podczas gdy literatura naukowa uznawata za whasciwsze
okreslenie dobrostan (Jayawickreme, Forgeard, Seligman, 2012; Czerw, 2017; Diener,
Heintzelman, Kushlev, Tay, Wirtz, Lutes, Oishi, 2017). Historia wprowadzania poj¢cia
dobrostanu do psychologii pozytywnej wiaze si¢ z terminami takimi, jak zadowolenie z zycia,
pozytywny afekt, dobre samopoczucie, jakos¢ zycia czy satysfakcja z zycia. Pojgciem bardzo
bliskim znaczeniowo jest jako$¢ zycia. Wedtug A. Zalewskiej (2005) to postawa osoby wobec
wlasnego zycia, ktora jest okreslona w ocenie emocjonalnej i poznawczej. Jak mozna zauwazy¢
podobnie definiowano dobrostan subiektywny (patrz str. 13, 14). Wazne dla jakosci zycia wedlug
badaczki sa rowniez cechy osoby, ktore modyfikuja znaczenie czynnikow zewngetrznych
oraz wewnetrznych, jak rowniez przetwarzanie informacji emocjonalnych i1 poznawczych
(Zalewska, 2009, s. 2). Poczucie jako$ci zycia B. Mroz (2016) zdefiniowata jako do§wiadczane
zadowolenie, ktore wynika z oceny poziomu osobistego, satysfakcji z wlasnych kompetencji,
dobrych relacji migdzyludzkich oraz realizacji wartosci. Obejmuje sfere psychofizyczna,
psychospoteczng, podmiotowa i metafizyczng. Wedtug badaczki poczucie jakosci zycia wynika

z uwarunkowan osobowosciowo-aksjologicznych.



Identyfikacja sktadnikow dobrostanu rowniez podlegata i podlega ciaglej dyskusiji.
Seligman (2011) podkreslat, ze dobrostan rozni si¢ od pojecia szczescie. Twierdzil, ze szczescie
da si¢ zmierzy¢, gdyz jest realne. Natomiast dobrostan to konstrukt ztozony z wielu realnych
elementow, ktore mierzone oddzielnie, nie oddadzg w pei istoty pojecia. Jest to termin
parasolowy, na tyle szeroki, ze obejmuje wszystkie formy oceny swojego zycia, doswiadczen
emocjonalnych, takich jak satysfakcja z zycia, pozytywny afekt i niski negatywny afekt (Diener,
I in., 2017) oraz dazenie do osiggania wiasnych celow i osobistej samorealizacji (Ryan i Deci,
2001, Li, Xiang, Song, Huang, Chen, 2022). Poza tym znawcy tematu podkreslali subiektywnos$¢
dobrostanu (Farnicka i in., 2018).

W wczesnych badaniach nad dobrostanem zakladano, ze zalezy on w duzej mierze
od dobrobytu i zasobnosci portfela. Poglad ten zmienit R. Easterlin (1974), ktory odkryt,
ze po zaspokojeniu podstawowych potrzeb zyciowych, wzrost poziomu zasobno$ci portfela
nie wplywa na postrzeganie dobrostanu psychicznego jako wyzszego!. Badania pokazaty,
ze czynniki demograficzne, takie jak ple¢, wiek czy wyksztalcenie maja niewielki lub zerowy
wplyw na poziom dobrostanu wsrod badanych osob. Okazato si¢, ze wigkszag rolg odgrywaja cechy
osobowosciowe i interakcje z uwarunkowaniami zewnetrznymi, na przyktad przywodztwem
czy wsparciem spotecznym (Diener, Suh, Lucas, Smith, 1999). Co wigcej, w krajach wysoko
rozwinigtych wigzanie dobrostanu ze stanem posiadanych doébr nie miato pokrycia
Z rzeczywistoscia, w ktorej obserwowano wsrod spoteczenstwa nieustanny wzrost problemow
natury psychicznej, takich jak depresje, uzaleznienia czy zaburzenia odzywiania. Skupienie si¢
na wilasnej osobie, na samych przyjemnos$ciach, przyniosto odwrotny skutek do zamierzonego
(Csikszentmihalyi, Seligman, 2000; Czapinski, 2004, 2015). Badacze wskazywali rowniez
na konieczno$¢ zagwarantowania jednostce realizacji jej podstawowych potrzeb, gdyz skrajne
ubdstwo rodzito patologie, a nie wzrost i rozw6j dobrostanu (Czapinski, 2004, 2015).

Wecezesne prace psychologiczne nad dobrostanem klada nacisk na definiowanie go,
jako subiektywnego poczucia szczescia, radosci lub zadowolenia z zycia (Easterlin, 1974). Koniec
lat 90 — tych zaowocowal wylonieniem si¢ kierunku psychologii pozytywnej, ktorej gtdéwnym
obszarem zainteresowania byl potencjal cztowieka, jego petny rozwoj oraz dobrostan w kazdej
sferze zycia. M. Seligman (2011) jako gtéwny przedstawiciel nowego nurtu, skierowal uwage
wspotczesnych badaczy na pojecia zwigzane z pozytywnymi aspektami funkcjonowania osoby
takimi jak zaangazowanie w zycie, optymizm, rozkwit, potok, pasja, kreatywnos¢ czy radosc¢.
Psychologowie skupiajacy si¢ wokot nowego nurtu pragneli odkrywacé czynniki sprzyjajace

dobrostanowi cztowieka. Aby nowy nurt nie podzielit losow psychologii humanistycznej, ktorej

1 Badacze Stevenson i Wolfers (2008) wykazali zalezno$¢ wzrostu dobrostanu wraz ze wzrostem dochodow.
Sprzeczno$¢ z wynikami przedstawionymi powyzej moze by¢ zwigzana ze sposobem mierzenia dobrostanu.



przedstawicieli uznawano za prekursoréw badan nad teoriami zdrowej, spelnionej osoby, podjeto
wysitki, aby warsztat metodologiczny byt solidny, oparty o zaawansowane metody analizy
statystycznej. W celu optymalnego rozwoju potencjatu ludzkiego zaczgto w ramach nurtu
psychologii pozytywnej tworzy¢ techniki psychoterapeutyczne oparte o klasyfikacje mocnych
stron 1 cndt charakteru (CSV) autorstwa Petersona i Seligmana (2004), dzigki ktorym mozna
pomoc jednostkom rozwijac to, co w cztowieku jest najlepsze, uczy¢ go §wiadomego postrzegania
doswiadczen zyciowych, zaré6wno dobrych jak i ztych, co w konsekwencji miato stuzy¢ petnemu
rozwojowi potencjatu ludzkiego (dajmona)? (Peterson i Seligman, 2004; Peterson, i in., 2007;
Ptatonow, 2015; Czapinski, 2004, 2017). Wysitki te doprowadzity do badania dobrostanu rowniez
w kontekscie organizacyjnym. W rezultacie satysfakcja zyciowa pracownikoéw, ich dobrostan jest
postrzegany jako wazny czynnik pracy, wplywajacy na optymalne funkcjonowanie jednostki
w kazdym s$rodowisku zawodowym. Wyniki badan psychologicznych nad dobrostanem
przyczynity si¢ do wprowadzania zmian w organizacjach, ktore powaznie zaczgly traktowaé
dobrostan wiasnych pracownikow, postrzegajac w tym wymierne korzysci (Sarotar Zizek, Treven,
Canger, 2015; Diner i in. 2017; Czerw, 2017).

Dokonujac przegladu literatury dotyczacego pojecia dobrostanu mozna natkngé
si¢ na badania, w ktorych dobrostan definiowano za pomocg poziomu odczuwanego stresu
lub braku niepokojacych objawow klinicznych, psychosomatycznych (Keyes, 2006; Taheri, Jami,
Pour, Asarian, 2019). Jak podkresla C. Keyes (2006) to niezrozumienie istoty dobrostanu. Bowiem
zalozenie, ze jednostki, ktore nie choruja, sa zdrowe, odczuwaja dobrostan jest bledne. Brak
dolegliwosci psychosomatycznych nie wskazuje jeszcze na poczucie dobrostanu (Ryff, 2014;
Seligaman, 2011). Natomiast odkryto zalezno$¢ odwrotna, iz wysoki poziom dobrostanu moze
zmniejsza¢ lub zapobiegac¢ wielu problemom zdrowotnym, ktére wynikatyby ze stresu (Hallberg,
Johansson, Schaufelt, 2007).

Pojecie dobrostanu, zwlaszcza hedonistycznego bywato zamiennie uzywane z pojeciem
satysfakcji z zycia. Roznice w rozumieniu przedstawia E. Diener (1984). Uwaza, ze satysfakcja
Z zycia jest ogolnym osadem, ktorego ludzie dokonuja, gdy rozwazaja swoje zycie jako catosc.
Natomiast hedoniczny komponent subiektywnego dobrostanu zaktada obecno$¢ ciaglego
przyjemnego afektu, ktory ma swoje zrodto z pozytywnej ocenie biezacych wydarzen oraz braku
lub minimalnego poziomu nieprzyjemnego afektu, odczuwanego przez wigkszo$¢ czasu.

Wynikiem badan, ktory nie wzbudza sprzeciwu badaczy jest wieloaspektowos¢
tego pojecia  (Ptatonow, 2015). W ujeciu filozoficznym W. Tatarkiewicz (2003) szczgscie

definiuje jako pelne, trwale i uzasadnione zadowolenie z catosci zycia. Wedlug niego jest

2'W koncepcji Sokratesa dajmon oznaczal rozwojowy, tworczy potencjat cztowieka (Czapinski, 2004 s. 17).
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to satysfakcja z zycia pojetego w pelni, ptynaca z osiggnigcia przyjemnosci w sensie jakoSciowym
oraz angazujaca calg osobe. Droga do osiggnigcia takiego poczucia wybrukowana jest
tzw. ,,czynnikami szczescia”. Autor mowi o bezposrednich i posrednich warunkach. Pierwsze
to wewngetrzne czynniki rozwoju dobrostanu (np. osobowos¢), a drugie nazywa zewnetrznymi
i okre$la je jako zrodia szczescia, takie jak przyjemna praca czy kochajgca rodzina.

Zrédta podaja, ze przetomowa publikacja dla rozwazan dotyczacych optymalnego
funkcjonowania cztowieka byt tom Marie Jahody (1958: za Keyes, 2006) poswiecony
pozytywnemu zdrowiu psychicznemu, w ktorym autorka dokonata przegladu literatury z zakresu
psychologii osobowosci oraz psychologii klinicznej pod wzgledem osiggania dobrostanu
psychicznego. Wymiary, jakie wskazala odzwierciedlaly aspekty eudajmonistycznego
dobrostanu. Dotyczyly miedzy innymi wyznaczania celow w zyciu, rozwoju osobistego,
akceptacji siebie, co obecnie uznaje si¢ za niektore z wymiarow dobrostanu psychicznego (PWB)
(por. Ryff, 2014).

W literaturze naukowej istnieje zgoda, co do trzech podstawowych obszaréw dobrostanu,
ktore tworza ogdlny dobrostan: osobistego (psychicznego), fizycznego i spolecznego (Diener,
Seligman, 2004; Czerw, 2017). A. Czerw (2017) zaktada, ze model dobrostanu ogdlnego powinien
obejmowac wszystkie trzy obszary, ktore umiejscowione sg rownolegle i w kazdym z nich mozna
wyodrebni¢ zar6wno perspektywe hedonistyczna, jak i eudajmonistyczng.

2. Dobrostan w ujeciu dwoch filozoficznych tradycji

Pojecie  dobrostanu  interesowalo  myslicieli juz  w okresie  starozytnosci,
tyle ze wystepowato ono pod terminem szczescie (Czapinski, 2004; Cieslinska, 2013). W ujeciu
roznych mysli filozoficznych osiagnigcie szczescia wigzato si¢ Z roznym spojrzeniem na nature
ludzkg. Dgzenie do uzyskania odpowiedzi na pytanie o jego przyczyny stalo si¢ podstawg
do wytonienia dwoch $ciezek rozumienia pojecia: hedonistycznej i eudajmonistycznej. Prezentuja
one odmienne koncepcje dotyczace natury ludzkiej 1 wskazuja na rézne przyczyny osiggnigcia
szczesliwego zycia (Ryan i Deci, 2001; Ryff, 2014; Czapinski, 2015).

Dla Arystotelesa szcze$cie to dobre zycie, zgodne zcnotami, dla Arystypa —
to doswiadczanie maksymalnej ilosci przyjemnosci i minimalizacja bolu, dla Sokratesa — to cnota,
ktora jest tozsama z wiedza. Stoicy upatrywali szczgscie w wewngtrznej wolnosci, a mysliciele
chrzescijanscy — w Bogu (Drabarek, 2011).

Filozofowie zajmujgc si¢ koncepcjami dobrostanu wskazuja na istnienie teorii
normatywnych,  ktore  jest  blizsze  arystotelesowskiej  tradycji  eudajmonizmu
oraz subiektywistyczne (fenomenologiczne). W przypadku tych drugich dominuje podejscie
hedonistyczne (Czapinski, 2017). Na gruncie badan psychologicznych operacjonalizacja pojecia
dobrostan w badaniach z ostatnich dekad przedstawia, zgodnie z tradycjami hedonistycznymi
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i eudajmonistycznymi, dwa metodologicznie odrebne podejscia (Ryan i Deci, 2001). Roznica
wynika z roznego spostrzegania dobrostanu. W teoriach normatywnych zaklada sig, ze istnieje
zewnetrzny wzgledem jednostki model wartosciowego zycia. Jesli zycie osob zbliza si¢ do tego
modelu, uznaje si¢ je za szcz¢sliwe i nie ma tu miejsca na subiektywne odczuwanie dobrostanu.
Koncept ten zaklada, ze istnienie jakiej§ nadrze¢dnej instancji (np. spoteczenstwo, prorok,
naukowiec, polityk, itp.), ktéra ma prawo rozstrzyga¢, co jest, a co nie jest pozadane
dla pojedynczej jednostki. Zupetnie odwrotne zalozenie istnieje w subiektywistycznych teoriach
dobrostanu, gdzie jednostka traktowana jest jako ostateczny sedzia wartoSci wilasnego zycia.
Pojecie dobrostanu utozsamiane jest tutaj z pozytywnymi do$wiadczeniami emocjonalnymi, ktore
osoba przezywa w trakcie wlasnego zycia oraz z poczuciem zadowolenia i satysfakcji ze sfer,
w ktorych funkcjonuje (Czapinski, 2017).

Pytan bylo 1 jest wiele, jak rowniez odpowiedzi, ktore probuja usystematyzowac pojecie
dobrostanu. Drogi badaczy rozchodza si¢, gdy probujemy wskaza¢ jedna prawidiowa definicje
dobrostanu. Jedni przychylaja si¢ w stron¢ tradycji hedonistycznej, inni uwazaja to podejscie
zaniepelne i1 krocza $ciezka eudajmonizmu (Czapinski, 2004). Jednak obecnie w badaniach
psychologicznych nad dobrostanem istnieje tendencja do laczenia obu tradycji, a nie ich
rozdzielania. Badania R. Ryan i E. Deci (2001) wskazuja, ze najpelniej mozna zrozumieé
dobrostan ujmujgc hedoni¢ i eudajmoni¢ rownoczesnie, jako dwa skorelowane czynniki (Ryan
i Deci, 2001; Czerw, 2017). Szczesliwe zycie zdaniem Seligmana (2011), oznacza zycie pelne,
czyli potaczenie przyjemnosci, gratyfikacji oraz sensu. Innymi stowy méwiac synteza dobrostanu
hedonistycznego i eudajmonistycznego (Lubomyrsky, 2008; Czapinski, 2017). Warto rowniez
podkresli¢ stanowisko A. Czerw (2017), ktora postuluje, iz eudajmonistyczny dobrostan lezy
u podstaw hedonistycznego, gdyz w kontekscie pracy postrzeganie sensu wykonywanych zadan
jest kluczowe dla rozwoju organizacji, szczegdlnie tych gdzie funkcjonowanie jest stresogenne.
Postulat nie jest w kontrze do powyzej przedstawionych badan o silnych powigzaniach obu typow
dobrostanu.

2.1 Koncepcja hedonistyczna

Doktryng hedonizmu sformutowat Arystyp z Cyreny (435-366 p.n.e.), ktory byt oredownikiem
natychmiastowej gratyfikacji zmystow. Aby by¢ szcze$liwym trzeba bylo maksymalizowad
przyjemnosci zmystowe i minimalizowac bol oraz przykrosci. Epikur (342 — 270 p.n.e.) stworzyt
nawet edykt hedonizmu etycznego gloszacego, iz to moralny obowigzek kazdego
maksymalizowaé doznawane przyjemnosci (Peterson i in., 2005; Krok, 2015).

Dla T. Hobbesa (1588-1679) szczgscie mozna bylo osiggnaé poprzez zaspokojenie
wszelkich pragnien, nie tylko sensualnych. Brytyjscy filozofowie, D. Hume (1711-1776)

i J. Bentham (1748-1832) wykorzystali doktryne hedonizmu do stworzenia podstaw utylitaryzmu,
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pogladu, ktéry glosi, ze czlowiek wybiera pomiedzy przykrosciami a przyjemnosciami.
To, co uzna za przyjemne, jest dla niego uzyteczne. Innymi stowy maksymalizuje przyjemnosci
w polaczeniu z minimalizacjg cierpienia po to, aby osiggna¢ szczescie. Dla Benthama
bezposrednim celem dziatania cztowieka bylo szczescie, ktore nie musialo by¢ tylko jego
udziatem, ale mogto dotyczy¢é rowniez innych wokot. Maksymalizowanie indywidualnych
przyjemnosci 1 zaspokajanie indywidualnych potrzeb byto gtéwnym warunkiem budowania
dobrego spoteczenstwa, czyli jak najwiecej jak najszczesliwszych (Copleston, 1989; Czapinski,
2017, s. 25). Filozofia wczesnochrze$cijanska potepiata hedonizm utozsamiajgc przyjemnosé
z grzechem. Filozofowie renesansowi na przyktad Erazm (1466 - 1536) i Thomas Moore ( 1478-
1535), argumentowali, ze Bog chce, aby cztowiek byl szczgsliwy, o ile nie pragnie osiggania
doznan zmystowych. Wspoélczesny, zachodni $wiat rowniez dazy do osiggania przyjemnosci jako
sposob na osiagniecie satysfakcji zyciowej. Nacisk ktadziony jest na bycie szczesliwym przy
nastawieniu na unikanie cierpienia i bolu (Peterson i in., 2005). Hedonizm koncentruje si¢
na dazeniu jednostki do kumulowania przyjemnych doznan jako gléwnej wartosci zyciowe;j
(Peterson i in., 2005; Czapinski, 2017). Hedonistom nie zalezy na tym, jakie cele i w jaki sposob
je realizuja, liczy si¢ zadowolenie z zycia i pozytywny bilans zyciowy, gdzie rado$¢ znacznie
przewyzsza bol 1 cierpienie (Waterman, 2008; Czapinski, 2017). Zakres zdarzen i/lub dziatan,
ktore mogg wywotal przyjemno$¢ podczas zaspokojenia osobistych, fizjologicznych,
intelektualnych czy spotecznych potrzeb jest szeroka i bardzo subiektywna. Co dla jednej osoby
jest przykre, dla innej jest Zrodtem przyjemnos$ci (Waterman, 2008). Ideologia taka budzi sprzeciw
niektorych badaczy, gdyz mimo iz takie podejscie sprzyja zdrowiu, przy braku umiaru, rownie
dobrze moze prowadzi¢ do ogdlnego rozpadu moralnego. Dazenie do zaspokojenia przyjemnosci,
wedhug krytykoéw podejscia, prowadzi do naduzywania psychostymulantéw, stodyczy, seksu,
co w konsekwencji prowadzi do pogorszenia zdrowia fizycznego i psychicznego, a takze upadku
relacji spotecznych (Wnuk, 2013; Czapinski, 2017).

Hedonistyka lub hedonika to nauka o szczesciu i rozni si¢ znaczeniowo od pojgcia
hedonizmu, ktory odnosi si¢ do dazenia do szcze$cia. Wsrdd cztonkoéw tego nurtu badawczego
znajdujg si¢ klinicysci szukajacy przyczyn depresji, naukowcy zajmujacy si¢ badaniem moézgu,
socjologowie szukajacy roznic w rozwoju cztowicka w réznych kulturach oraz ekonomisci
zainteresowani wyjasnieniem wyborow konsumpcyjnych ludzi. Jest to interdyscyplinarny
wysitek, stawiajacy pojecie dobrostanu w centralnej pozycji nauk o cztowieku (Nettle, 2005).

Obecnie mozemy odnalez¢ tradycje hedonistyczne w badaniach psychologicznych. Dla
niektdrych badaczy traktowanie dobrostanu jako dobrego samopoczucia to zbytnie uproszczenie
| brak zgl¢bienia tematu (Jayawickreme, Forgeard, Seligman, 2012). Przyktadem podejscia

hedonistycznego w badaniach psychologicznych moze by¢ koncepcja subiektywnego dobrostanu
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(SWB), jako subiektywnej oceny jakosci zycia jednostki, obejmujacej wskazniki pozytywnego
I negatywnego afektu, jak i poznawcza miar¢ zadowolenia z zycia (Diener i in., 1999; Waterman,
2008; Diener i in., 2017, Wen, 2019). Subiektywny dobrostan (SWB) okreslany jest rowniez jako
emocjonalny dobrostan (llska i Kotodziej-Zalewska, 2018). Pojecie dobrostanu utozsamianO z
przyjemnosciami psychicznymi majacymi odzwierciedlenie w pozytywnym afekcie, co wigzato
si¢ rowniez z wyzszym zadowoleniem i satysfakcjg z zycia. W hedonistycznej wizji dobrostanu
kazdy cztowiek jest jedynym i ostatecznym s¢dzig w ocenie swojego zycia. Za pomocg odczué
przyjemnosci — przykrosci albo spetnienia — niespetnienia jednostka dokonuje analizy i ewaluacji
wilasnego funkcjonowania w réznych sferach zycia (Krok, 2015). Opisujac cztowicka z wysokim
dobrostanem hedonistycznym nalezy wskazaé, iz posiada¢ on begdzie wysoka satysfakcje z zycia
oraz wysoki poziom pozytywnych emaocji, a takze niski poziom negatywnych emocji. Zwolennicy
podejscia hedonistycznego nie wnikaja w to, jakie cele i W jaki sposob cziowiek je realizuje.
W tym wypadku istotne jest, czy osoba jest zadowolona ze swojego zycia oraz czy bilans
pozytywnych doswiadczen w stosunku do negatywnych jest wickszy (Biswas-Diener, Kashdan,
King, 2009; Krok, 2015; Czapinski, 2015). Jednakze T. Kashdan i wspotpracownicy (2008)
sugeruja, iz lingwistyczne powigzanie SWB z filozoficznym hedonizmem moze przynies¢ wigcej
zamieszania 1 niejasnosci niz pozytywnych efektow. Opowiadaja si¢ za uzywaniem pojecia
subiektywny dobrostan niz hedonistyczny. Psychologowie, ktorzy naleza do nurtu
hedonistycznego zwracaja uwage, ze przyjemno$¢ dotyczy zarowno ciata, jak i umystu (Czerw,
2017). E. Diener (1998) czotowy badacz dobrostanu hedonistycznego, podkresla, ze czlowiek
osiggajac cele w réznych obszarach wlasnego Zycia, do§wiadcza psychologicznego odczucia
przyjemnosci. Dlatego tez autor nie sprowadza dobrostanu do czysto fizycznych doznan, zwraca
uwage na poznawczy aspekt hedonistycznego dobrostanu czyli poczucia satysfakcji. Dla niego
dobrostan to emocjonalno-poznawczy stan, ktory cechuje si¢ przewaga pozytywnych emocji,
utrzymujacy si¢ w dtuzszym okresie zycia danej jednostki, a nastepstwem tego stanu jest dobre
samopoczucie. Wskazuje rowniez na subiektywizm przezy¢ jednostki, co jest charakterystyczne
dla ujecia hedonistycznego (Diener i Lucas, 2005).
2.2 Koncepcja eudajmonistyczna

Poczatkow pojecia ,,eudaimonia” nalezy szukaé w klasycznej filozofii hellenistycznej,
gdzie zostata przedstawiona w dzietach Arystotelesa (Arystoteles, IV w. p.n.e.). W teoriach
eudajmonistycznych dobrostan wigzal si¢ z zyciem pelnym kontemplacji i cnoty, ktory
pojmowano jako doskonatos¢ (Waterman, 2008; Ryff, 2014; Czapinski, 2017). Postulowano,
ze cztowiek nie osiagnie szczgscia poprzez zmyslowa przyjemnos$¢ ani emocjonalne doznania,
lecz poprzez autentyczne zycie, ktore wyrazato si¢ w wysitku zdobywania podstawowych cnét

oraz osigganiu celow nadajacych sens wilasnej drodze (Biswas-Diener i in., 2009; Krok, 2015).
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Rozpoznanie owych cnét 1 piclegnowanie ich to przepis na szcze$liwe zycie. Wartosciowe
atrybuty wyznaczaty wedlug zatozen eudajmonizmu kierunek samorealizacji, droge rozwoju
wlasnych talentow, az do pelnego rozkwitu (Czapinski, 2017; Czerw, 2017; Ilska i Kotodziej-
Zalewska, 2018). Podobne stanowiska zostaly przedstawione przez Johna Stuarta Milla (1806-
1873) i Bertranda Russella (1872-1970) i stanowity fundament dla wspotczesnych koncepcji
psychologicznych, takich jak ideat w petni funkcjonujacej osoby C. Rogersa (1951), koncepcja
samorealizacji A. Maslowa (1970), wizja dobrostanu psychicznego C. Ryff (1989) czy teoria
autodeterminacji (SDT) E. Deciego i R. Ryana (2017) (za: Peterson, Park, Seligman, 2007).

W psychologii termin "eudaimonia” zagoscit w 1981 roku, wprowadzony przez A. Watermana
(Waterman, 2008). Autor podjat probg oparta o0 empiryczne dowody rozroznienia hedonii
I eudaimonii. Wskazywatl, ze eudaimoniczna koncepcja dobrostanu zacheca ludzi do zycia
w zgodzie z ich daimonem, czyli prawdziwym "ja".

Waterman (1990) wysitek wlozony w realizacj¢ wlasnych celow nazywat ekspresja osobista
(personal expressiveness). Sugerowat, ze eudaimonia wystepuje wtedy, gdy ludzie zyja zgodnie
Z samym sobg, z gleboko wyznawanymi warto$ciami i sg catkowicie zaangazowani w zycie
(Waterman, 2008), w role ktore w nim petnig (Ryff, 2014). W takich okoliczno$ciach ludzie czuja
si¢ autentyczni. Wedlug A. Watermana (2008) eudaimonia, powinna by¢ ujmowana jako zesp6t
subiektywnych do$wiadczen z wysokim, pozytywnym stanem afektywnym. Natomiast wigkszo$¢
psychologow i filozofow w nurcie eudajmonistycznym postrzega cudajmoni¢ jako stan
obiektywny, gdzie realizacja potrzeb obiektywnie uzasadnionych, a niekoniecznie subiektywnie
odczuwanych, jest korzystna dla cztowieka i sprzyja jego rozkwitowi (flourish) (Waterman, 2008;
Seligman, 2011; Wnuk, 2013). Dobrostan eudajmonistyczny zwany rowniez psychicznym jest
postrzegany jako swego rodzaju zaangazowanie czlowiecka w radzenie sobie z zyciowymi
wyzwaniami (Frankl, 2016).

Przykladem eudajmonistycznego podejscia w badaniach psychologicznych moze by¢
koncepcja psychicznego dobrostanu (PWB) C. Ryff (1989) zwana wielorakim modelem szczescia.
Na jej podstawie opracowano Kwestionariusz PWB (The Scales of Psychological Well-Being)
stuzacy do oceny stopnia radzenia sobie z egzystencjalnymi wyzwaniami zycia (Ryff, 1989).
Dobrostan w ramach tej koncepcji definiowany jest jako postrzeganie zaangazowania 0S0by
w roznych sferach zycia (llska i Kotodziej-Zalewska, 2018), biorac pod uwage migdzy innymi,
takie konstrukty jak sens, cel, zaangazowanie i przeptyw. Podsumowujgc, istota dobrostanu
eudajmonistycznego, jak podkreslaja P. Oles i M. Pozarska-Zarzecka (2019) czy C. Ryff (2014),
nie jest brak trudnych doswiadczen i emocji, lecz sposob, w jaki osoba radzi sobie z wyzwaniami

i trudnos$ciami oraz jakie znaczenie i sens im przypisuje.
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3. Modele dobrostanu

Modele dobrostanu mogg si¢ r6zni¢ w zalezno$ci od podejscia, ktore lezy u ich podstaw.
W teoriach hedonistycznych istniejag dwa podejscia do tematu zrodta i czynnikéw warunkujacych
dobrostan. Gtéwne ramy teoretyczne dla teorii hedonistycznych stanowia zatozenia teorii ,,dof -
gora”, ktora zaktada, ze czynniki srodowiskowe decydujg o zadowoleniu z réznych obszaréw
zycia (Lachowska, 2012). Na ogélne zadowolenie z zycia sklada si¢ suma zadowolenia
z poszczegodlnych obszaréw zycia, takich jak praca, posiadane zasoby materialne, matzenstwa,
dzieci, miejsca zamieszkania, kondycji fizycznej i psychicznej, sytuacji w kraju i na swiecie.
Dobrostan wedtug tego podejscia zalezy od satysfakcji czgstkowych i przezy¢ emocjonalnych
powstatych w wyniku réznych, zmiennych i statych okoliczno$ci zyciowych. Inna zalezno$§¢
zachodzi w koncepcji ,.,gora — dof”. Takie podejscie przewiduje, ze ogdlne poczucie szczescia,
zadowolenia z zycia t0 cecha stata cztowieka, czyli taka, ktéra wynika z podtoza genetycznego,
oddziatywan wychowawczych lub innych czynnikéw. Innymi stowy mowiac ujmuje rodzaj
wewngtrznej rownowagi, stalego, potencjalnego poziomu dobrostanu (set point), ktory jest
gwarantem stabilnos$ci ogdlnego dobrostanu psychicznego w zmiennym $rodowisku zyciowym
(Lachowska, 2012; Cieslinska, 2013; Czapinski, 2017).

Zanim pojecie dobrostanu zyskato tak niezwykla popularnos¢, badacze postugiwali sie
réwniez terminem jakos$¢ zycia. W transakcyjnym modelu jakoSci zycia A. Zalewska (2003)
proponuje ujmowaé jakos¢ zycia z punktu widzenia subiektywnych ocen jednostki. Autorka
rozpatruje dwa poziomy ocen, pierwszy dotyczy ogdlnego dobrostanu, drugi ocen obejmujacych
poszczegblne obszary zycia, czyli ogdlne zadowolenie z zycia i zadowolenie z poszczeg6lnych
jego obszaréw. Duzg rolg w trakcie oceniania przez jednostke poziomu zadowolenia ma proces
wartosciowania. Osoba przypisuje warto$ci obiektom, zdarzeniom, osobom, na dwoch poziomach:
emocjonalnym (oceny afektywne) i poznawczym (oceny poznawcze). Jak sugeruje autorka ,,dwa
swiaty”, czyli §wiat emocjonalny i poznawczy, ustosunkowanie si¢ emocjonalne i poznawcze
do zycia lub jego poszczegdlnych obszardw zachodzi niezaleznie. Ich uwarunkowania,
jak tez konsekwencje, moga by¢ odmienne. Interakcje cztowieka ze srodowiskiem, cechy
osobowe jednostki, a takze ich spojno$¢ beda oddziatywaé na postrzeganie dopasowania cech
cztowieka do cech otoczenia. Autorka wskazuje rowniez na stopien powigzan miedzy obszarami,
ktore moga na siebie oddziatywac.

Niektorzy autorzy sg zdania, ze ocena jakos$ci zycia obejmuje zarowno subiektywne oceny
jednostki, jak i obiektywne czynniki zewngtrzne, takie jak sytuacja finansowa, mieszkaniowa
oraz czynniki gospodarcze (np. poziom bezrobocia, dostgp do opieki zdrowotnej) (Trzebinska,
2008). E. Trzebinska (2008) uwaza, ze dobrostan to subiektywny wymiar, ktory odnosi si¢

do stanu psychicznego i cech psychicznych danej osoby, afektow. Jakos¢ zycia jest
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obszerniejszym pojeciem, ktore jak wspomniano wczesniej obejmuje obiektywne wskazniki.
Mozna wnioskowac, iz taczenie subiektywnych ocen z obiektywnymi wskaznikami dadzg szeroka,
holistyczng  perspektywe funkcjonowania cztowieka. Podazajac jednak za zalozeniem
transakcyjnego modelu jakos$ci zycia, ktory wskazuje, ze wlasciwosci osoby 1 tak bedg wplywatly
na odbior iprzetwarzanie informacji o obiektywnych wskaznikach, dane zebrane poprzez
kwestionariusze samoopisowe dalej beda subiektywnym obrazem nawet obiektywnych
wskaznikow zycia. Obecnie w literaturze do badania jako$ci zycia wykorzystywane sa modele,
ktore opierajg si¢ na bardzo szerokiej gamie wskaznikow: na ocenach funkcjonowania fizycznego,
spotecznego, na emocjonalnych, poznawczych, intelektualnych, behawioralnych funkcjach.
Bazuja réwniez na ocenie funkcjonowania spolecznego, wsparcia spotecznego, a takze
zadowolenia z zycia, ocenie wlasnego zdrowia, objawow fizycznych czy zdolnosci do rozwijania
zainteresowan. Analizuja rowniez funkcjonowanie seksualne, energie, witalno§¢ oraz status
ekonomiczny (Brown, 2004, za: Duda, 2019).

Jako przyktad skrajnie hedonistycznych modeli dobrostanu mozna wskaza¢ teori¢
Kahnemana (1999), ktora glosi, ze dobrostan zaktada ocen¢ doswiadczen przez okreslong osobe
w kategoriach dobre — zle, pozytywne — negatywne, przyjemne — przykre, ktora bezustannie
tworzy tak zwany ,,hedonistyczny komentarz” w stosunku do prostych wrazen sensorycznych
i emocjonalnych, dokonuje ocen podsumowujacych odczucia na przyktad z dnia wczorajszego
czy z pelnienia roznych rol spotecznych, a takze wycigga wnioski na temat jakosci catego swojego
zycia. Im bardziej ogélne oceny, tym bardziej subiektywne. Obiektywne wedtug autora sg zapisy
jakosci funkcjonowania z chwili na chwile bez analizy poznawcze;.

Kolejng teorig wpisujaca si¢ w nurt hedonistyczny jest model dobrostanu subiektywnego
(SWB). Diener (1984) wyrdznia trzy gldwne komponenty dobrostanu hedonistycznego (SWB):
(1) czynniki poznawcze (przekonania isady dotyczace poczucia zadowolenia z zycia)
oraz (2) czynniki emocjonalne pozytywne i (3) czynniki emocjonalne negatywne (reakcje
na wydarzenia zyciowe). SWB zakresem obejmuje oceny zadowolenia z zycia, ze zdrowia oraz
konkretne uczucia, ktore odzwierciedlaja reakcje ludzi na wydarzenia 1 okolicznosci, ktérych
doswiadczaja. (Kashdan, Biswas-Diener, King, 2008; Diener i in., 2017). Osoby o wysokim
subiektywnym dobrostanie to te, ktére dokonuja w wigkszosci pozytywnych ocen wilasnych
doswiadczen 1 okolicznos$ci zyciowych, natomiast te o niskim dobrostanie oceniajg wigkszos¢
wydarzen w swoim zyciu jako szkodliwe lub blokujace ich cele (Diener, 1984; Diener i in., 2017).
R. Ryan i E. Deci (2001) stwierdzili, ze chociaz istnieje wiele sposobéw oceny kontinuum
przyjemnos¢ — bol w ludzkim doswiadczeniu, to przewazaja badania w ramach nowej psychologii
hedonistycznej, wykorzystujagce ocen¢ subiektywnego dobrostanu (SWB). Podsumowujac,

badacze SWB przyjeli poglad, ze dobrostan jest zasadniczo stanem wewnetrznym, ktory
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reprezentuje réznorodne subiektywne oceny dotyczace szeroko pojmowanej jakosci zycia. Ocena
ta obejmuje zard6wno emocjonalne reakcje na zdarzenia, jak i poznawcze sady dotyczace
zadowolenia i spetnienia (Diener, Lucas, Oishi 2004; Czerw, 2017).

Jako przyktad modelu, ktory tgczy oba podejScia wobec dobrostanu mozna przytoczy¢
koncepcje M. Seligmana (2011). W ostatecznej, poszerzonej wersji postulowat on, ze dobrostan
sktada si¢ z pigciu komponentow: (1) pozytywnych emocji (Pleasant life), (2) zaangazowania
(Engaged life), (3) sensu (Meaningful Life) (4) osiagnie¢ (Accomplishment) oraz (5) pozytywnych
zwigzkéw z innymi ludZzmi (Relationships). Dwa ostanie elementy sktadajg si¢ na sukces
i mistrzostwo. W literaturze psychologicznej model znany jest pod akronimem PERMA,
stanowigcym skrét od pierwszych liter angielskich nazw kolejnych komponentow, czyli: P —
Positive emotion, E — Engagement, R — Relationships, M — Meaning i A — Accomplishment
(Zawadzka, Czarkowska, 2015; Seligman, 2018). Dobrostan przez autora rozumiany jest jako
rozkwit psychiczny w zyciu osobistym (flourishing) (Peterson, Nansook, Seligman, 2005;
Czapinski, 2017). Emocje pozytywne, ktore cztowiek odczuwa zostaty podzielone przez autora
na dwie kategorie: przyjemnosci i gratyfikacje. M. Seligman (2011) podkresla, ze cztowiek, ktory
zyje pelnym zyciem umiejetnie laczy przyjemnosci, gratyfikacje isens. Wedlug niego
przyjemnosci sg chwilowe, traktowane jako smakowanie nowosci i chlonigcie wrazen, podczas
gdy, gratyfikacje sg bardziej trwate i wynikajg z zaangazowania w dziatanie, oddanie si¢ mu
w catosci (flow) (Csikszentmihalyi, 2009).

Kolejny model dobrostanu proponuje D. Nettle (2005), gdzie zaktada istnienie trzech
poziomow szczescia. Wedtug niego na pierwszym poziomie cztowiek osigga natychmiastowy
rodzaj szczg$cia, oparty o chwilowe pozytywne emocje, takie jak rado$¢ i przyjemno$é
w okreslonych momentach. Brakuje tu jednak aspektu poznawczego, ktory pojawia si¢ na drugim
poziomie, gdzie zadowolenie z zycia jako cato$ci wystepuje po dokonaniu bilansu przyjemnosci
I bolu tworzac rodzaj hybrydy emocji i osadow. Dlatego wedtug D. Nettle’a (2005) w badaniach
psychologicznych przedmiotem badan bedzie ten poziom dobrostanu. Cztowiek analizuje,
poréwnuje rzeczywiste doswiadczenia 1 osiagnigcia zrdznego rodzaju standardami
I oczekiwaniami, a to juz zlozone procesy poznawcze, nie polegajace tylko na sumowaniu
pozytywnych momentow. Dobrostan na trzecim poziomie to rozkwit 0S0by poprzez spetnienie
jakiego$ ideatu dobrego zycia. Jest to propozycja, ktora taczy zard6wno hedonistyczne podejscie
jak i eudajmonistyczne.

Jedng z bardziej znanych teorii eudajmonistycznego dobrostanu psychicznego jest
koncepcja psychicznego dobrostanu tzw. Wieloraki model szczescia. Zostata przedstawiona
przez C. Ryff (1989, 2014) ponad 30 lat temu (Ryff, 2014). Obecnie jej model zaktada,

ze dobrostan mozna osiggnag¢ na drodze realizacji indywidualnych 1 spolecznych wartosci.
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Definiowany jest jako konstrukt sktadajacy si¢ z szeSciu nastepujgcych wymiarow: (1) akceptacji
siebie; (2) panowania nad srodowiskiem; (3) rozwoju; (4) pozytywnych relacji z innymi; (5) celu
zyciowego; (6) autonomii. Akceptacje siebie (samoakceptacje) autorka rozumie jako pozytywny
stosunek do wilasnego ,,ja”, szacunek dla wlasnej osoby, akceptacje wiasnych wad i zalet.
Panowanie nad srodowiskiem okre$la, jako zdolno$¢ do radzenia sobie z otaczajaca
rzeczywisto$cig, poczucie sprawstwa, a takze kontrolowanie wlasnego optymalnego $rodowiska
wokot osoby. Rozwgj osobisty to dla autorki umiejetnosé ciaglego rozwoju wiasnego talentu
| potencjatu, a pozytywne relacje z innymi to zadowolenie i rado$¢ z posiadania i utrzymywania
bliskich relacji z innymi oraz zaufanie do nich. Cel Zyciowy C. Ryff okresla jako zdolnosé
do poszukiwania sensu i kierunku dziatania, jako umiejetnos¢ stawiania sobie celow w réznych
sferach zycia i ich realizacj¢, podejmowanie wyzwan. Natomiast autonomie rozumie jako
umiejetnos¢ dziatania zgodnie z indywidualnie ustalonymi zasadami oraz nie uleganie naciskom
| kierowanie si¢ wlasnymi przekonaniami, niezaleznos¢ (Ryff i Keyes, 1995; Ryff i Singer, 2008;
Ryff, 2014; Krok, 2015).

Warto réwniez przytoczy¢ Spofeczny model dobrostanu C. Keyes (2006), gdzie dobrostan
definiowany jest jako postrzeganie przez osobe jakosci relacji z innymi ludzmi, z sasiedztwem,
ze spotecznoscig (Keyes, 2006). Koncepcja ta Stanowi czg$ci szerszej trojwymiarowej teorii
dobrostanu zaproponowanej przez C. Keyesa i M. Watermana (2003). To proba szerokiego
spojrzenia na dobrostan i jego strukture, gdzie oprocz aspektow subiektywnej oceny zycia (SWB)
1 obiektywnych wyznacznikdéw pozytywnego funkcjonowania jednostki (PWB), dochodzi ocena
spotecznych aspektow funkcjonowania (llska i Kotodziej-Zalewska, 2018). Spofeczny model
dobrostanu zaktada istnienie pigciu wymiardw: (1) spoleczna koherencja, czyli ocena zycia
spotecznego jako znaczgcego 1 zrozumiatego, opartego na wspdlnych wartosciach; (2) spoteczna
aktualizacja, czyli ocena spoteczenstwa jako posiadajacego potencjal do rozwoju; (3) spoleczna
integracja czyli poczucie przynaleznosci do spoteczno$ci i akceptacji wspolnych wartosci,
(4) spoteczna akceptacja, czyli akceptacja innych ludzi, ocenianie ich z pozytywnej perspektywy
oraz (5) wktad spoteczny, czyli postrzeganie siebie jako osoby, ktora moze wnie$¢ cos
warto$ciowego do spoteczenstwa. W tym modelu eudajmoni¢ dostrzegamy zaréwno
w prywatnych, jak i publicznych aspektach pozytywnego funkcjonowania jednostki. C. Keyes
(2006) definiuje dobrostan spoteczny jako zjawisko spoleczne, nie tylko osobiste, podczas gdy
dobrostan psychiczny jest zjawiskiem przede wszystkim indywidualnym, a gtéwny nacisk
potozony jest na oceng wyzwan, z jakimi spotykaja si¢ dorosli w Zyciu prywatnym. Autor zwraca
szczegblng uwage na zadania spoleczne, ktore osoba ma do wykonania w spoteczenstwie, aby moc

osiggna¢ spehienie (Keyes, 2006, Czerw 2017, llska i Kotodziej-Zalewska, 2018).
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J. Van Horn i wspotpracownicy (2004) stworzyli model, z ktorego wynika, ze istnicje pieé
elementow dobrostanu: (1) dobrostan afektywny (afekt, zaangazowanie, brak wyczerpania
emocjonalnego), (2) dobrostan zawodowy (aspiracja, kompetencje i autonomia), (3) dobrostan
spoteczny (brak depersonalizacji kolegow, jako$¢ zachowan spolecznych), (4) dobrostan
poznawczy (brak zmegczenia poznawczego), (5) dobrostan psychosomatyczny (brak skarg
psychosomatycznych). Skladowe tego modelu stanowig dobrostan zawodowy w rozumieniu
eudajmonistycznym, jak rowniez odzwierciedlajg zarazem dobrostan spoleczny i poznawczy
(van Horn, Taris, Schaufeli, Schreurs, 2004).

Niektore z teorii dobrostanu w swoich zatozeniach podkreslajg statos¢ jego poziomu, ktory
jest zwigzany z trwatymi cechami osobowosciowymi. Do owych modeli zaliczy¢ mozna teorie
genetyczne (Lykken, 1982), teorie adaptacji, ktorych przyktadem jest teoria ,hedonicznego
miynu” (hedonic treadmill)” P. Brickmana i D. Campbella (1971, za: Diener i in., 2017). Glosi
ona, ze adaptacja do negatywnych wydarzen zyciowych jest nieunikniona i nastgpuje wraz
zuptywem czasu (Brickman, Coates, Janoff-Bulman, 1978). Istnieja rowniez teorie
,»szczesliwego” atraktora. Przyktadem jest cebulowa teoria szczgécia J. Czapinskiego (2017) oraz
model dynamicznej rownowagi B. Headeya i A. Wearinga (1989).

Analizujac niektére koncepcje dobrostanu mozna spotkaé teorie obiektywne, zwane
inaczej teoriami ,,obiektywnej listy”. Zaktadajg one istnienie dobr, ktorych posiadanie gwarantuje
osobie wysoki poziom dobrostanu. Do takich dobr mozna zaliczyé wiedzeg, osiagnigcia,
przyjemnosci, przyjaznie itp. (Bedford-Petersen, DeYoung, Tiberius, Syed, 2019).

Od ponad dwoch tysiecy lat mysl filozoficzna zaowocowala powstaniem koncepcji
dobrostanu zdominowanego przez teorie, ktore nie sprowadzaja go wylacznie do satysfakcji
z zycia czy afektu (Bedford-Petersen i in., 2019). W tym samym tonie podazajg psychologowie,
ktorzy twierdza, ze ujmowanie go wylacznie w sposob hedonistyczny zubaza jego oblicze.
W konsekwencji wzrosto zainteresowanie dobrostanem w ujg¢ciu eudajmonistycznym pomimo
cigglych watpliwosci zwigzanych z jego badaniem. Na przyktad wedhug J. Czapinskiego (2017)
przeglady badan nad dobrostanem psychicznym nie przedstawiajg klarownego 1 sp6jnego obrazu
relacji miedzy obiektywng sytuacjg zyciowg a szczesciem, zadowoleniem z zycia i poczuciem
sensu zycia. Podkre$la, Zze nie wynika z nich w sposob jednoznaczny czy to dobrostan sprzyja
powodzeniu zyciowemu, czy tez jest odwrotnie. Zarzuca eudajmonistom, ze czgsto zamiast
poszukiwac tylko gloszg zasady zycia w zgodzie ze swoim prawdziwym Ja (dajmonem).
Coraz czgsciej jednak pojawiaja si¢ glosy, Ze istnieja dowody na to, ze eudajmonistyczne
I hedonistyczne aspekty dobrostanu moga dziata¢ w parze i funkcjonuja réwnolegle (Kashdan i in.,
2008). Stanowisko to pokrywa si¢ z pracami R. Ryana i E. Deciego (2000) nad teoriag

autodeterminacji (SDT). Ich badania pokazuja, ze rodzaje celéw, do ktorych ludzie daza i powody,
20



dla ktorych do nich zmierzaja, dziatajg jako synergiczny aspekt dobrostanu danej osoby. Pozostate
badania nad teorig autodeterminacji (SDT) podkreslajg wspierajacg role sSrodowiska dla autonomii.
Badacze cipostuguja si¢ kontinuum motywacji i réznych potrzeb psychicznych, ktorych
zaspokojenie dostarcza skladnikéw umozliwiajagcych dobre samopoczucie 1 funkcjonowanie
na bardziej optymalnym poziomie dla jednostki (Kashdan i in., 2008).

Dla niniejszego projektu waznym modelem dobrostanu jest model proponowany przez
S. V. Bowlesa i wspotpracownikéw (2017), gdyz koncentruje si¢ na specyficznej grupie
zawodowej — zohierzach i personelu wojskowym. Model okresla dobrostan w trzech gtéwnych
dziedzinach: (1) Praca (Work), (2) Zycie (Life) oraz (3) Nakladanie si¢ Pracy i Zycia (Work/life).
Wymagania/stresory w sferze (1) Pracy zawieraja: ryzyko obrazen lub $mierci, negatywne
przywodztwo, powtarzajace si¢ wyjazdy stuzbowe i/lub separacje od rodziny. Stresory w sferze
(2) Zycia to przemoc partnerska, rozwody i trudnoéci finansowe, natomiast wymagania
w dziedzinie (3) Nakladania sie Pracy i Zycia to konflikty praca-rodzina, przeprowadzki domowe,
reintegracja po wyjazdach shuzbowych oraz aspekty psychologiczne i fizyczne obrazenia
wynikajace z walki (Bowles i in. 2017, s. 214). Odpowiednio do zaproponowanych stresoréw,
wymagan stuzby autorzy modelu wskazujag wymiary dobrostanu w dziedzinie (1) Pracy, takie
jak pozytywne $rodowisko pracy, wsparcie przelozonego i wspOlpracownikow, zaufanie
do dowodcow i1 organizacji, negatywny sposob kontroli, stres zwigzany z pracg, realistyczne
wymagania w pracy, motywacje oraz satysfakcje z pracy. Co sie tyczy dziedziny (2) Zycia S. V.
Bowles 1 wspotpracownicy (2017) proponuja wsparcie przyjaciot, zadowolenie z ustug
medycznych, rozwo6] osobisty, sit¢ malzenska i wsparcie rodziny, stabilno$¢ finansowa oraz
zadowolenie z zycia w spotecznosci. Dziedzina (3) Nakladanie sie Pracy i Zycia swoim zakresem
obejmuje ogdlne czynniki dobrostanu, takie jak: dobrostan emocjonalny, satysfakcje z pracy,
rodziny i czasu wolnego, rozwdj osobisty, zdrowe nawyki, duchowo$¢, wsparcie dowodcy
| organizacji dla rodziny oraz wsparcie spotecznosci dla rodziny. Bowles i wspolpracownicy
(2017) zwracaja rowniez uwage na pig¢ zrodet dobrostanu, ktore ich zdaniem niweluja lub tagodza
stresory, dzialajac jak bufor przed zagrozeniami dla cztonka stuzb, to: (1) sam cztonek stuzb, (2)
rodzina cztonka stuzb, (3) r6zni dostawcy opieki, w tym lekarze i duchowni (4) trenerzy-
edukatorzy oraz (5) liderzy, ktorzy doradzaja cztonkom stuzb i ich rodzinom. Odgrywaja oni
kluczowg rolg w pomaganiu czlonkom stuzb w optymalizacji dobrostanu i osiggnigciu

konkretnych rezultatéw adaptacyjnych.
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3.1.  Korelaty dobrostanu eudajmonistycznego

Od czego zalezy dobrostan? Na to pytanie psychologowie probuja odpowiedzie¢
poszukujac jego korelatow. Jak si¢ okazuje jest ich bardzo wiele, dlatego w tym podrozdziale
zostang zaprezentowane tylko niektore, w celu zaznaczenia kierunku zainteresowan innych
badaczy. Ciekawym podejsciem do tematu predyktoréw dobrostanu proponuja E. Jayawickreme
I wspotpracownicy (2012), gdzie sitag napedows dobrostanu sg trzy elementy: dane wejsciowe,
procesy dokonywane na tych danych i dane wyjsciowe czyli wyniki. Dane wejsciowe odnoszg si¢
do egzogenicznych zasobow (np. zmienne $rodowiskowe, takie jak dochod, wyksztalcenie)
i endogenicznych cech (tj. optymizm, neurotyzm, ciekawos$¢, mocne strony i talenty, pozytywna
afektywnosc¢), ktore warunkujg dobrostan. Procesy odnosza si¢ do wewnetrznych stanow, ktore
warunkujg nasze wybory, przez co wpltywaja na wybory, ktorych dokonuje jednostka. Wyniki
odnosza si¢ do dobrowolnych zachowan charakterystycznych dla dobrostanu
(Jayawickreme i in., 2012).

W. Pavot i E. Diener (2008) zauwazyli, ze wptyw wydarzen zyciowych na dobrostan,
zarowno tych szczesliwych, jak i traumatycznych jest krotkotrwaty. Thumaczg to zdolno$cig
adaptacji do nowych warunkéw Zycia, ktora regulowana jest w wiekszym stopniu czynnikami
temperamentalnymi oraz osobowo$ciowymi. Odczuwanie dobrostanu zalezy od genetycznej

umiejetnosci przezywania radosci lub smutkow czy sktonnosci do depresji, wynikajacej z cech
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genetycznie uwarunkowanych tak zwanych set-point (Tucholska i Gulla, 2007). Koncepcja
dynamicznej réwnowagi (dynamic equilibrium) B. Headeya i A. Wearinga (1989) sugeruje
istnienie  stabilizatorow osobowo$ciowych. Innymi stowy moéwigc ludzie szczesliwi
charakteryzujg si¢ okres§lonymi statymi cechami osobowos$ciowymi. Taka teza wspotgra i wpisuje
si¢ w ramy teorii typu ,,goéra — dob”, ktéra glosi ogdlng sklonno$¢ do doswiadczania zycia
W pozytywny lub negatywny sposob. Powyzsza tendencja jest uwarunkowana cechami
osobowo$ciowymi, a nie sytuacyjnymi i/lub srodowiskowymi. Obiektywne warunki zycia
nie wykazujg tak istotnych zwigzkow jak neurotyzm, czy ekstrawersja (cechy wrodzone). Wiele
badan podkresla fakt, iz osoby uznajace siebie za szczesliwe roznig si¢ cechami osobowosciowymi
od tych, ktorzy okreslaja siebie jako nieszczesliwi (Czapinski, 2004).

Wyniki dotychczasowych badan wskazuja, ze neurotyczno$¢, zwigzana z negatywna
emocjonalnos$cig i niestabilno$cig emocjonalng, sktaniajgca jednostki do czestego interpretowania
sytuacji jako zagrazajacych, powoduje obnizenie poziomu dobrostanu. Bedac w stanie
rozchwiania emocjonalnego, czlowiek doswiadcza zarowno psychicznego, jak i fizycznego
dystresu, co w konsekwencji skutkuje zaburzeniami w rownowadze emocjonalnej oraz zdrowiu
psychicznym (Zalewska-Lunkiewicz i Chudzicka-Czupata, 2018; Khosla, 2021). Wcze$niejsze
badania potwierdzaja fakt, ze osoby mniej neurotyczne sg bardziej szcz¢s$liwe (Czapinski, 2004;
Porczynska-Ciszewska i Kraczla, 2017). C. Ryff i P. Schmutte (1997) udowodnity, Zze otwarto$¢
na do$wiadczenie koreluje z rozwojem osobistym, ugodowos¢ z pozytywnymi relacjami z innymi,
a ekstrawersja, sumiennos¢ i neurotycznos$¢ sa zwigzane z panowaniem nad srodowiskiem oraz
celem w zyciu, a takze samoakceptacja. Badaczki zastanawiaty sig, czy korelacje migdzy cechami
osobowosci a dobrostanem psychicznym nie wynikaja przypadkiem z natozenia si¢ skal
osobowosci 1 wskaznikow dobrostanu. Chegc unikng¢ mozliwych btedow 1 zazegna¢ watpliwosci
przeprowadzity badanie, gdzie zastosowano odmienne miary dobrostanu oraz poprawiono wyniki
dotyczace zwiazkéw miedzy Wielka Piagtka i skalami dobrostanu w analizie statystyczne;j.
Uzyskane wyniki potwierdzity, iz Wielka Pigtka to znaczacy predyktor dla wszystkich badanych
wymiarow dobrostanu psychicznego (PWB), ze szczegolnym wskazaniem na ekstrawertyzm
i neurotyzm (Schmutte i Ryff 1997, Diener i Lucas 1999; James, Bore, Zito, 2012).
Przeprowadzona metaanaliza przez K. DeNeve i H. Coopera, (1998) potwierdzita, ze przecigtny
wazony wspotczynnik korelacji, byt najwyzszy w zwigzku dobrostanu subiektywnego (SWB)
z neurotyzmem i sumienno$ciag. Najnizszy wynik uzyskano dla zwigzku dobrostanu
subiektywnego (SWB) z otwarto$cia na doswiadczenia. W badaniach nad dobrostanem
psychicznym (PWB) uzyskano wyniki wskazujace na istotne statystycznie korelacje z wszystkimi
cechami Modelu Wielkiej Pigtki. Najwyzsza negatywna korelacje uzyskano z neurotyzmem

(James, i in. 2012; Buczek i Tomaszek, 2021). Wyniki badan nad grupami pochodzacymi
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zr6znych kultur wskazujag na podobne efekty, bowiem dobrostan psychiczny (PWB) byt
przewidywany przez sumienno$¢ ugodowos$¢ i ekstrawersje. Niewielkie réznice wykazano
ze wzgledu na ple¢ (Joshanloo i Rastegar, 2007). Rowniez badania dobrostanu psychicznego
wsrdod zotnierzy potwierdzity role osobowo$ci w ksztaltowaniu dobrostanu psychicznego
(Skomorovsky i Sudom, 2011).

W badaniach na korelatami osobowo$ciowymi dobrostanu eudajmonistycznego mozna
wskaza¢ wiele innych zmiennych psychologicznych przewidujacych lub majacych pozytywny
zwigzek z dobrostanem psychicznym, takich jak: wysoki poziom optymizmu (Cieslinska, 2013;
Ferguson i Goodwin, 2010; Khosla, 2021; Zhang, 2021), poczucie wtasnej wartosci (Joshanloo
I Rastegar, 2007), wysoka i stabilna samoocena (Paradise i Kernis, 2002), sposoby regulacji
emocji (wysokie wyniki w poznawczej reinterpretacji przewiduja wyzszy dobrostan) (Paradise
i Kernis, 2002; Szczygiet, 2014), strategie radzenia sobie ze stresem (czyli zadaniowe radzenie
sobie z problemem) oraz poczucie wilasnej skutecznosci (Zalewska-Lunkiewicz i Chudzicka-
Czupata, 2019). Jako predyktory dobrostanu psychicznego badacze wskazuja réwniez
spostrzeganie stresu, jak roéwniez spostrzeganie wsparcia spolecznego, a takze odpornosé
psychiczng (ego resiliency) (Kozka i Przybyta-Basista, 2018). Ludzie reaguja w rozny sposob
nate same okolicznosci i oceniaja je w oparciu o swoje unikalne oczekiwania, warto$ci
I wezesniejsze doswiadczenia (Diener i in., 1999) czy cechy osobowosciowe (np. osobowosc¢ typu
stresowego). Badacze wskazuja na pozytywne zwiagzki strategii i stylow radzenia sobie ze stresem.
Te skoncentrowane na zadaniu wigza si¢ ze wszystkimi wymiarami dobrostanu psychicznego,
oprocz autonomii (Zalewska-Lunkiewicz i Chudzicka-Czupata, 2018).

Badania dotyczace dobrostanu psychicznego (PWB) wsrdéd lotnikow wykazaty,
Ze postrzegaja oni siebie, jako osoby o przecigtnej jakosci zycia 1 PWB. Zwiazki pomig¢dzy
dobrostanem psychicznym a neurotyzmem byty skorelowane ujemnie, a wymiar ekstrawersji
dodatnio wigzat si¢ ze zmienng zalezng PWB (Chaturvedula i Joseph, 2007). Dla dobrostanu
psychicznego zotnierzy brytyjskich znaczenie miato wsparcie spoteczne oraz strategie radzenia
sobie z problemem oparte na pozytywnym mysleniu i akceptacji sytuacji (Limbert, 2004). Kolejne
badania dotyczace predyktoréw dobrostanu psychicznego personelu karetki pogotowia w Wielkiej
Brytanii wykazaty, ze stabilno$¢ emocjonalna i postrzeganie wsparcia organizacyjnego to istotne
predyktory dobrostanu. Co ciekawe nie potwierdzono ekstrawersji jako predyktora dobrostanu
psychicznego (Soh, Zarola, Palaiou, Furnham, 2016). Inne badania dotyczace konfliktu praca —
rodzina, neurotyzm, satysfakcja z pracy a dobrostan zwigzany z praca wykazaly, ze wyzej
wskazane zmienne sg pradyktorami dla dobrostanu pracowniczego (konflikt praca — rodzina,

neurotyzm negatywnie przewidywaty psychiczny dobrostan pracowniczy). Badane grupy sa
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szczegbdlne pod wzgledem specyfiki pracy (tj. Nowozelandzka policja, straz pozarna i pogotowie
ratunkowe) (Brough, 2005).

Inne badania dotyczagce wymiaré6w dobrostanu interpersonalnego zwiazanych
z pozytywnymi relacjami z innymi wskazujg na powigzania z inteligencjg emocjonalng (Lopes,
Salovey, Straus, 2003; James, i in. 2012). Badano takze perspektywe czasowag, jako predyktory
dobrostanu 1 okazato si¢, Zze osoby, ktore posiadajg zrownowazong perspektywe czasowq
odczuwaja wigkszy dobrostan psychiczny. Umiejetnos¢ zachowania odpowiednich proporcji
w przypadku czerpania satysfakcji i przyjemnos$ci z wydarzen przeszlych, terazniejszych
| przysztych planow staje si¢ zrodtem dobrostanu (Drake, Duncan, Sutherland, Abernethy, Henry,
2008).

Zmienng stanowiaca ciekawy korelat dobrostanu jest uwazno$¢ (mindfulness). Badania
wykazaty, ze wysoki poziom uwazno$ci wigzat si¢ z dobrostanem psychicznym, rodzicielskim
i rodzinnym, wplywajac nie tylko na jednostki, ale takze na cztonkow ich rodzin (Li, Lam, Chung,
2022). Rowniez zmieniajac kontekst badan na Srodowisko silnie stresogenne, jak wigzienie,
wykazano, iz uwazno$¢ (mindfulness) i identyfikacja z grupa jest predyktorem dobrostanu
psychicznego wiezniow (jak rdwniez odpornosci psychicznej, ktora w tym badaniu traktowana
bylta jako wymiar dobrostanu) (Adarves, Mahdon, Schueltke, Koschate, Tarrant, 2020).

W tym miejscu warto szerzej spojrze¢ na badania wsrod kanadyjskich, jak réwniez
amerykanskich zotnierzy, gdzie wykazano w obu przypadkach, Zze odporno$¢ psychiczna
traktowana jako cecha osobowos$ci wigzata si¢ dobrostanem psychicznym (PWB) (Skomorovsky
i Sudom, 2011; Bartone i Bowles 2020). W badaniach mozna réwniez odnalez¢ wptyw poczucia
kontroli nad biegiem spraw oraz styl atrybucji przyczynowej na dobrostan psychiczny
(Porczynska-Ciszewska, 2013). Badacze wskazuja, iz brak integracji osobowosci, np. niezgodnos¢
motywow z celami jest negatywnym predyktorem dobrostanu, prawdopodobnie z powodu
destrukcyjnego wptywu na realizacje potrzeb jednostki (Code i Langan-Fox, 2001).

4. Dobrostan zawodowy

Ogodlnie pojecie dobrostanu odnosi si¢ do oceny funkcjonowania danej osoby w r6znych
sferach jej zycia (Roznowski i Korulczyk, 2018; Czerw, 2017). Mozna zatem mowi¢ o dobrostanie
podmiotowym (osobistym), spotecznym odnoszonym do réznych perspektyw, roéwniez
zwigzanych ze sferg zawodowa. Dostrzegajac niezwykle wazng rolg pracy w zyciu jednostki
mozna pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, iz sposob, w jaki osoba do$wiadcza zycia, ekstrapoluje
na zwiazek pomigdzy praca a jej dobrostanem (Caza i Wrzesniewski, 2013). W literaturze szeroko
opisywane sg korzysci jak rowniez zagrozenia wptywajace na poziom zadowolenia i satysfakcji
zZ pracy, na zaangazowanie, na dobrostan psychiczny lub zawodowy, czy w koncu na zdrowie (van

Horn i in., 2004, Czerw i Borkowska, 2010; Bajcar, Borkowska, Czerw, Gasiorowska, 2011;
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Czerw, 2017; Farnicka i in., 2018; Roznowski i Korulczyk, 2018). Dlatego definiujac dobrostan
nalezy uwzgledni¢ wielowymiarowos¢ owego konstruktu. Jest on postrzegany przez badaczy jako
szerokie zjawisko, swoim zakresem obejmujace oprocz czynnikow afektywnych, rowniez
te nieafektywne (Roznowski i Korulczyk, 2018). Aspekty dobrostanu zawodowego,
takie jak motywacja, kompetencje, skuteczno$¢ mogg da¢ o wiele szerszy wglad w badane pojecie
(van Horn i in., 2004). Psychologowie podkreslaja, iz miarg dobrostanu w miejscu pracy jest
réwniez brak wypalenia zawodowego, czy niski poziom odczuwanego stresu (Maslach, Schaufeli,
Leiter, 2001). C. Keyes (2009) wykazal, ze wsrdd spoteczenstwa Amerykanskiego, o0sob
cieszacych si¢ pelnym zdrowiem (rozkwitajacych) byto okoto 17%, podczas gdy 12,1% marniato,
a14,1% cierpialo na depresj¢. Niewiele ponad potowa spoleczenstwa (56,6%) byta umiarkowanie
zdrowa psychicznie. Autor zwr6cil uwage na teze, iz najwyzszy poziom dobrostanu zawodowego
u pracownika moze by¢ traktowany jako wtasnie rozkwit (flourishing) (Keyes, Hysom, Lupo,
2000). Co wigcej hipotezy szczgsliwego/produktywnego i zaangazowanego pracownika,
sa W literaturze przedmiotu ciaggle poddawane sprawdzeniom w celu wylonienia czynnikow
ksztattujagcych dobrostan zawodowy. Autorzy badan wykazuja, ze pozytywne postrzeganie
I odczuwanie miejsca pracy jest powigzane z wyzsza rentownoscig, wyzsza produktywnoscia,
a takze nizszym wskaznikiem rotacji dla organizacji (Harter, Schmidt, Keyes, 2003).

Analizujac pojgcie dobrostanu w miejscu pracy mozna wskaza¢ podejscia o charakterze
hedonistycznym, jak i eudajmonistycznym. Biorgc pod uwage pozytywne i negatywne emocje
zwigzane z zawodowym funkcjonowaniem, jak rowniez satysfakcje z wykonywanej pracy
bedziemy obracac si¢ w perspektywie hedonistycznej (Czerw, 2017). Natomiast drugie rozumienie
okresla perspektywe samospehnienia, swiadomego stawiania sobie celow oraz dgzenia do nich
zgodnie z wlasnymi wartosciami (Ryff, Singer 2008; Czerw, 2017). Na poczet owych badan
przyjeta zostata eudajmonistyczna perspektywa dobrostanu w kontekscie pracy. Dobrostan
zawodowy zostanie zdefiniowany jako ocena wiasnego funkcjonowania w organizacji, ktore jest
postrzegane przez osobg¢ jako wartosciowe, sensowne, wazne i rozwojowe (Ryff i Singer 2008;
Czerw, 2019). Ta subiektywna ocena pracownika, ktory stosuje wlasne kryteria warto$ciowania
okreslonej sfery zycia, jest podobna do oceny poznawczej, ktéra moze by¢ r6zna od emocjonalne;.
Osoba wartosciuje jako$¢ wiasnych relacji z otoczeniem. Moze stwierdzi¢, ze mimo wymagajacej
i trudnej emocjonalnie pracy jest ona dla niej wazna, chociazby z punktu widzenia utrzymania
rodziny, czy przynosi satysfakcje, bo na przyktad dzieki skutecznosci czy zaradno$ci osoba
zyskuje wyzsza pozycje w grupie wspotpracownikow (por. Zalewska, 2003). Wedlug A. Czerw
(2017) dobrostan w sytuacji pracy umiejscowiony jest miedzy spotecznym a osobistym. Dlatego
zarowno typ pracy, jak i specyfika spotecznego $rodowiska zawodowego, napotkane w trakcie

pracy osoby, relacje miedzy wspoipracownikami, a takze wplyw konkretnej organizacji, w ktorej
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funkcjonuje pracownik, beda brane pod uwage w analizach dotyczacych dobrostanu zawodowego
(Caza i Wrzesniewski, 2013; Czerw, 2017).

O ile istnieje wiele badan dotyczacych dobrostanu zawodowego W nurcie hedonistycznym
(Basinska i Gruszczynska, 2019), o tyle niewicle ich mozna wskaza¢ w perspektywie
eudajmonistycznej (Czerw, 2017; 2019). Dla tego w ostatnich latach w Polsce stworzeniu
narzedzia do badania dobrostanu eudajmonistycznego w miejscu pracy poswiecita wiele uwagi
A. Czerw (2017), czego rezultatem byt Kwestionariusz Dobrostanu W Miejscu Pracy (KDMP).

Autorzy podkreslaja znaczenie réwnowagi migdzy osobistymi zasobami jednostki
a stawianymi przed nig wymaganiami i wyzwaniami w Srodowisku pracy. Zapewnia to osobie
optymalne funkcjonowanie, a co za tym idzie poczucie dobrostanu pracowniczego. Okazuje sig
bowiem, Ze wzrost dobrostanu zawodowego jest zdecydowanie korzystny zaréwno
dla pracownika, wspotpracownikéw, jak roéwniez dla organizacji, ktora czerpie korzysci
ze zwickszonej wydajnosci i niskiej absencji chorobowej (Koziot i Brzozowska, 2016; Borkowska
i Czerw, 2022).

Jeden z modeli proponowanych w literaturze to witaminowy model dobrostanu
pracowniczego P. Warra (2009). Okres$la on cechy pracy, ktoére wplywaja na osiggnigcie
i utrzymanie dobrostanu pracowniczego. Wyodrgbnit 12 cech pracy, ktore jak witaminy
W organizmie czlowieka, w okre§lonym nasileniu i poziomie mogg pozytywnie lub negatywnie
wplywac na dobrostan pracownika, rzutujac w dalszej perspektywie na kondycje¢ danej organizacji
(Warr, 2009; Koziot i Buzowska, 2016; Roznowski, Szumielewicz, Twarog, 2019). Model okresla
dwa rodzaje czynnikow: szkodliwe w nadmiarze oraz korzystne. Te pierwsze zamiast wzmocnic¢
pracownika szkodzg mu, podobnie jak nadmiar witamin A i D. Nalezg do nich
na przyktad obcigzenie praca, wymagajaca kontrola, cele narzucone z zewnatrz. Do korzystnych
cech pracy, porownywanych przez P. Warra do witamin z grupy C i E, zaliczono na przyktad
wynagrodzenie finansowe, wspierajaca kontrola, wysoki status spoteczny czy etyczno$¢
organizacji. Istotnym jest uwzglednienie rowniez réznic indywidualnych pracownikow i sytuacji
pracy. W modelu zostatly wyrdznione trzy kategorie indywidualnych atrybutéw, ktére moga
wptywaé na poziom dobrostanu pracowniczego: wartosci (np. preferencje i motywy), zdolnosci
(np. zdolnosci intelektualne) oraz wyjsciowy stan zdrowia psychicznego, czyli cechy
dyspozycyijne, takie jak sktonno$¢ do negatywnych reakcji afektywnych (Roznowski i in., 2019).
W kontekécie pracy skupiano si¢ gtownie na szkodliwych cechach pracy z powodu
ich negatywnych konsekwencji zdrowotnych dla pracownika (Czerw, 2017).

W  kontek§cie pracy warto przedstawi¢ ciekawa propozycje J. van Horna
I wspotpracownikow (2004), ktorzy potaczyli witaminowy model P. Warra oraz wielowymiarowy

model szczescia C. Ryff, tworzgc model obejmujacy pig¢ wymiarow: (1) dobrostan afektywny, (2)
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dobrostan spofeczny, (3) dobrostan zawodowy, (4) dobrostan poznawczy i (5) dobrostan
psychosomatyczny. Do dobrostanu afektywnego oprocz afektu, autorzy dodaja wyczerpanie
emocjonalne, satysfakcj¢ z pracy i1 zaangazowanie organizacyjne. Wymiar dobrostanu
zawodowego obejmuje autonomig, aspiracje oraz kompetencje zawodowe. Spoleczny dobrostan
odnosi si¢ do obojetnego 1 negatywnego stosunku do ludzi (wspdtpracownikow) oraz stopnia
dobrego funkcjonowania w relacjach spotecznych w pracy. Wymiar dobrostanu poznawczego,
znuzenia pPOZNawczego w sposodb szczegdlny odzwierciedla funkcjonowanie poznawcze
pracownikow, czyli stopien, w jakim pracownicy sg w stanie przyswoi¢ nowe informacje
i utrzymac koncentracje na swojej pracy. W koncu psychosomatyczny wymiar dobrostanu odnosi
si¢ do obecnosci lub braku dolegliwosci psychosomatycznych. W badaniach potwierdzono
piecioczynnikowy wymiar dobrostanu, najwigksze tadunki stwierdzono dla dobrostanu
zawodowego, spotecznego, a zwlaszcza afektywnego, co zdaniem autoréw $wiadczy o fakcie,
ze wymiary te stanowig rdzen dobrostanu zawodowego. Ich zdaniem niski dobrostan zawodowy
przejawia si¢ w wielu aspektach, takich jak poczucie wyczerpania, a przez to mniejszego
zaangazowania w prace, brak koncentracji oraz dolegliwosci psychosomatyczne (van Horn i in.,
2004).

W odniesieniu do armii cickawe wyniki wykazano badajac poziom dobrostanu
psychicznego wsrod pilotéw réznych statkow powietrznych. Okazato si¢, ze najwyzsze wartosci
$rednie dla psychicznego dobrostanu pojawity si¢ u pilotow smigtowcow w poréwnaniu z pilotami
mysliwcoéw czy samolotow transportowych. Autorzy twierdza, ze przyczyng takich wynikéw
moze by¢ wyzsza ekstrawersja, otwarto$¢ i sumiennos¢ oraz nizszy poziom neurotycznosci wsrod
pilotow $miglowcow, co jest kompatybilne z poprzednimi wynikami badan. Wskazujg rowniez,
ze specyfika pracy pilota Smigtowca r6zni si¢ od pilota mysliwca. Jego zadania niezaleznie
od sytuacji wojny czy pokoju, czesto dotycza pomocy ofiarom wypadkow, katastrof co sprawia,
ze majg oni Silne poczucie celowosci, sensownos$ci i waznosci whasnej pracy (Chaturvedula
i Joseph, 2007).

4.1.  Zrédla dobrostanu zawodowego

Badacze zastanawiajac si¢ nad przyczynami dobrostanu zawodowego twierdza, ze nalezy
na dwa typy dopasowania, pracownika do pracy i pracownika do organizacji (Czerw, 2017).
W osiggnigciu  dobrostanu zawodowego w ujeciu eudajmonistycznym pomagaja zaréwno
organizacyjne, jak i podmiotowe czynniki (Roznowski i in., 2019). Do tych pierwszych mozna
zaliczy¢ wsparcie spoteczne, organizacyjne (Limbert, 2004; Cazai WrzeSniewski, 2013;

Newman, Nielsen, Smyth, Hirst, 2018), tworzenie wlasciwej atmosfery w pracy, (Farnicka i in.,
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2018), style przewodzenia (Koziot, Buzowska, 2016) np. transformacyjny (Arnold, Turner,
Barling, Kelloway, McKee, 2007). Sprzyjaja oOne osigganiu przez pracownikow wysokiego
poziomu dobrostanu zawodowego. Bardzo waznym czynnikiem $rodowiskowym, silnie
wptywajacym na pracowniczy dobrostan jest mozliwo$¢ nawigzywania i utrzymywania kontaktow
interpersonalnych ze wspotpracownikami (Roznowski i in., 2019). Kultura organizacyjna takze
bedzie odgrywac istotng role w ksztattowaniu dobrostanu w miejscu pracy (Kwon i Kim, 2020).
Badania donoszg o silnych, negatywnych korelacjach pomigdzy dobrostanem a rotacja
pracownikow, a takze pozytywnych korelacjach w zwigzku pomig¢dzy dobrostanem a wydajno$cia
(Page i Vella-Brodrick, 2009).

Z perspektywy podmiotowych czynnikow warunkujacych dobrostan zawodowy mozna
wskazaé poczucie wiasnej wartosci jednostki, poczucie ,,spotecznej uzytecznosci”, czy posiadane
umiejetnosci interpersonalne (Farnicka i in., 2018). Poczucie wiasnej wartosci przewidywato
dobrostan zawodowy (traktowany jako zadowolenie z pracy, wigor, brak wyczerpania
emocjonalnego i objawoéw z nim zwigzanych) wsrod pracownikéw wioskich i finskich firm
(Lo Presti, Tornroos, Pluviano, 2020). Zasoby osobiste, takie jak poczucie wlasnej skutecznosci,
optymizm, nadzieja i odporno$¢, ktore tworzg kapitat psychiczny (PsyCap), pomagaja chroni¢
przed wypaleniem zawodowym, a co wiecej sg zwigzane z dobrostanem w miejscu pracy (Taheri,
Jami Pour, Asarian, 2019; Kwon i Kim, 2020).

Jako zrodlo dobrostanu zawodowego wskazuje si¢ migdzy innymi interwencje osob
odpowiedzialnych za organizacjg¢, ktore maja na celu poprawic¢ dobrostan pracownikow (van Horn
i in. 2004). Dziatania niektorych przedsiebiorstw zwigzane z ponownym projektowaniem pracy sa
wymierzone w poprawe dobrostanu pracownikoOw wlasnie poprzez utrzymanie réwnowagi
pomigdzy wymaganiami a zasobami pracy. Co wigcej stwarzane sg warunki, aby to pracownik
sam mogt podja¢ takie dziatania. Kreowanie wtasnego srodowiska pracy (job crafting) na peine
zasoboéw waznych z punktu widzenia danego pracownika, staje si¢ niezwykle waznym czynnikiem
warunkujgcym poczucie dobrostanu pracowniczego (Tims, Bakker, Derks, 2013). Celem job
craftingu wedtug M. Tims i wspotpracownikoéw (2013) jest przede wszystkim nadawanie sensu
I znaczenia pracy, co zdecydowanie wigze si¢ z poprawa dobrostanu zawodowego ujgtego w ramy
podejscia eudajmonistycznego (por. Kapica i Baka, 2021). W takiej perspektywie dobrostan
zawodowy w podejsciu eudajmonistycznym jest zalezny od charakteru Srodowiska pracy.
A. Czerw (2017) podkresla, ze dla uyymowania dobrostanu pracowniczego istotne wydajg si¢ dwa
podstawowe warunki, mianowicie poczucie sensowno$ci oraz wazno$ci wykonywanej pracy
wlasnie w odniesieniu do charakteru organizacji (Czerw, 2017). Swiadomo$é celow osobistych
| potrzeb, ktore sg wazne z punktu widzenia jednostki, wyznaczajg kierunek jej dziatania.

Realizacja warto$ciowych dla jednostki celow jest gtdwnym motywatorem jej dziatania. Takie
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ujecie wpisuje si¢ we wcezesniej wspominang teori¢ autodeterminacji (SDT), z ktorej zalozen
wynika, ze osiaggniecie celow, ktore beda istotne dla zaspokojenia potrzeb osoby, takich jak
autonomia, kompetencja i relacyjno$¢, bedzie przyczynialo si¢ do wzrostu dobrostanu.
SDT opisuje rowniez warunki, ktore utatwiajg lub utrudniajg osiggnigcie dobrostanu w réznych
okresach rozwojowych, a takze specyficznych kontekstach spotecznych, takich jak szkota czy
miejsce pracy (Ryan, Ryan, Di Domenico, Deci, 2019). Badania H. Kinowskiej (2021)
podkreslaja, ze warunkiem dobrostanu zawodowego pracownikdéw jest zaangazowanie w prace.
Poczucie sensownosci wykonywanej pracy bedzie miato zasadnicze znaczenie
przy ksztattowaniu dobrostanu eudajmonistycznego w miejscu pracy (Czerw, 2017). Za jedna
z miar dobrostanu psychicznego uznaje si¢ poczucie sensu zycia (Kraczla, Porczynska-Ciszewska,
Molenda, 2018). Dlatego réwniez w konteks$cie pracy, w ramach konkretnej organizacji, poczucie
sensownosci wykonywanych zadan ukierunkowuje pracownika na cel pozaosobisty i bedzie
zwigkszac jego dobrostan zawodowy oraz zaangazowanie w prace (Czerw, 2017; Yeoman, 2014;
Meng, Xu, Liu, Zhang, Tong, Lin, 2022). Warto réwniez doda¢, ze poczucie sensownosci moze
by¢ ksztaltowane przez samego pracownika (np. job crafting), a takze przez dziatania
przetozonych w danej organizacji. Co wigcej sensowna praca jest dla niektorych zatrudnionych
roéwnie wazna co, wysoka placa czy bezpieczenstwo w pracy (Czerw, 2017).
Wedhug A. Czerw (2017) sens pracy moze by¢ postrzegany w skali mikro (organizacyjnej)
i makro (pozaorganizacyjnej). Jesli pracownik widzi sens wykonywanej pracy tylko przez pryzmat
wlasnej makro - egotycznej perspektywy (np. dzigki swojej pracy staje si¢ lepszym,
sprawniejszym), a nie odczuwa sensu w skali mikro (organizacyjnej), to moze si¢ to okazac,
Ze organizacja straci wartosciowego pracownika, ktory swoje umiejetnosci zaproponuje innemu
pracodawcy. Dlatego jak podkresla A. Czerw (2017) kluczowa rola spoczywa na osobach
odpowiedzialnych za dobrostan zawodowy pracownikow danej organizacji. Wartym przytoczenia
sg rowniez badania, wskazujace, ze poczucie sensu, jako miary dobrostanu psychicznego, moze
by¢ determinowane przez wymiary osobowosci (Porczynska-Ciszewska i Kraczla, 2017). Cele,
ktore pracownicy realizuja w ramach danej organizacji musza by¢ dla nich zrozumiate, sensowne
1 uznane za stuszne 1 wazne, wtedy istnieje duze prawdopodobienstwo, iz zaangazowanie w prace
wzro$nie (Meng, i in., 2022). Jednoczesnie badacze postuluja, ze rozwoj pracownikow oparty
na mocnych stronach jest niezawodng strategig zwiekszania dobrostanu (Page i Vella-Brodrick,
2009).
Ksztattowanie dobrostanu zawodowego poprzez rozwijanie mocnych stron pracownikow
to cele, ktore J. Peterson, M. Seligman oraz wspotpracownicy (Peterson i Seligman, 2004,
Seligman i in., 2005) probujg udowodni¢ empirycznie w ramach eudajmonistycznego podejscia.
Klasyfikacja mocnych stron i cndt charakteru (CSV) autorstwa Petersona i Seligmana (2004)
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obejmuje miedzy innymi takie mocne strony charakteru, jak zapal, entuzjazm i energia, odwaga
I mestwo oraz wytrwato$¢, updr i pracowito$¢. Autorzy uwazaja, ze mocne strony istnieja
wszechobecnie w roznych kulturach i sa zwigzane z poczuciem spehlnienia i eudemonii.
Kontynuatorki K. Page i D. Vella-Brodrick (2009) wskazujg, iz mocne strony charakteru
sg zgodne z autentycznym ,,ja” oraz beda tak samo dobrze wzmacnia¢ dobrostan psychiczny
CO pracowniczy.

5. Zaangazowanie w prace

Pojecie zaangazowania w pracg zyskato na popularnosci w latach 90 tych. Po raz pierwszy
zostalo uzyte przez organizacje Gallup (Schaufeli i Bakker, 2010). Kahn (1990) zaangazowanych
pracownikow okreslit jako w pelni fizycznie, poznawczo i emocjonalnie zwigzanych ze swoimi
rolami zawodowymi. Badacze zjawiska uwazaja, iz jest ono niezwykle istotne dla okreslenia
organizacyjnego dobrostanu, szczegélnie w ujeciu eudajmonistycznym (Czerw, 2017).
Jak pokazuje literatura przedmiotu zaangazowanie moze by¢ ujmowane w réznych ujeciach
I perspektywach. W okreslonym kontekscie zawodowym bywa uzywane na dwa sposoby.
Po pierwsze jako zaangazowanie w prace (Work engagement) albo zaangazowanie pracownikow
(employee engagement), a po drugie jako zaangazowanie organizacyjne (organizational
commitment), kiedy nacisk ktadziony jest na kontekst sytuacyjny (Farnicka i in., 2018). Zdaniem
W. Schaufeliego i A. Bakkera (2010) poj¢cie zaangazowania w prace dotyczy relacji pracownika
Z jego pracg natomiast zaangazowanie pracownikéw, moze obejmowac oprocz powyzszego
rowniez relacje pracownika z organizacja. Dlatego autorzy wolg uzywac pojgcia zaangazowania
w prace, aby unikng¢ zamieszania definicyjnego. Shaufeli i in. (2002) definiuja zaangazowanie
W prace jako zwigzany z pracg, pozytywny stan umystu, na ktory sktadajg si¢ wymiary takie, jak
energia, wigor (vigor), oddanie si¢ pracy (dedication) oraz zaabsorbowanie pracg (absorption)
(Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma, Bakker, 2002). Z kolei Shirom (2011) uwaza, ze wylacznie
wigor jest wymiarem zaangazowania w pracg, a w jego sktad wchodza czynniki: poczucie sity
fizycznej, energii psychicznej oraz stanu poznawczego ozywienia. Pozostate wymiary znajdujg si¢
znaczeniowo blisko innych poje¢, jak chocby zaabsorbowanie pracg, ktore kojarzone jest
z koncepcja flow Csikszentmihalyi’a (1996, 2009). Znawcy tematu wskazuja jednak rdznice
pod wzgledem chociazby czasu trwania takiego stanu (Szabowska-Walaszczyk, Zawadzka,
Wojtas, 2011; Czerw, 2017).

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ rowniez definicje zaangazowania, gdzie
definiowane jest ono jako stopien, w jakim dana osoba identyfikuje si¢ psychicznie ze swoja
praca, jako przeciwstawienstwo cynizmu (Lodahl i Kejner, 1965), jako poczucie osobistej
odpowiedzialnosci za efekt koncowy powierzonych zadan (Britt, 2003), a takze jako identyfikacja

z wlasng pracag (Kahn, 1990). Analizujac dotychczasowe badania nie sposdb poming¢ konstruktu
31



wypalenia zawodowego, ktory w stosunku do zaangazowania w prac¢ moze by¢ rozumiany jako
jego przeciwlegly biegun (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001; Maslach, Leiter, 2008; Czerw, 2017;
Greenier, Derakhshan, Fathi, 2021). Ch. Maslach i M. Leiter (2008) uwazaja, ze zaangazowanie
jest charakteryzowane przez energi¢, zaabsorbowanie 1 skuteczno$¢, a to przeciwienstwa
wymiaréw wypalenia zawodowego. W przypadku pojawienia si¢ wypalenia zawodowego,
pojawia si¢ cynizm w miejsce zaabsorbowania, nieskuteczno$¢ zamiast skutecznosci,
a wyczerpanie zastepuje energi¢. Drugie podejscie do tematu zaangazowania w prace sygnalizuje,
ze jest to konstrukt odrebny, ktory nie stanowi przeciwlegltego bieguna w stosunku do wypalenia
zawodowego (Chirkowska-Smolak, 2012; Czerw, 2017). T. Chirkowska-Smolak (2012)
udowodnita, ze wyczerpanie (wymiar wypalenia zawodowego) i wigor (wymiar zaangazowania
w pracg) sg to dwa wyraznie rozne konstrukty. Jak podkresla A. Czerw (2017) fakt braku
wypalenia nie $wiadczy o zaangazowaniu i przychyla si¢ do zdania W. Schaufeliego 1 A. Bakkera,
iz sg to pojecia oddzielne, negatywnie ze sobg skorelowane (Schaufeli i in., 2002; Schaufeli
i Bakker, 2010).
Natomiast oba terminy s3 ujete i rozwijane w Modelu wymagan i zasobow pracy
(Job Demands-Resources Theory) (JD-R). Autorzy teorii wskazuja role i miejsce zaangazowania
w pracg oraz wypalenia zawodowego w kontek$cie wymagan i zasobow pracy oraz personalnych
(Bakker i Demerouti, 2007; Schaufeli, Bakker, van Rhenen, 2009; Schaufeli i Taris, 2014).
Okreslenie zasobéw oraz wymagan pracy bedzie sprzyjac trafnemu diagnozowaniu dobrostanu
W miejscu pracy, poprzez powigzanie ich odpowiednio z procesem obcigzenia i motywacji
(Bakker i Demerouti, 2007; Czerw, 2017). Dlatego na potrzeby niniejszych rozwazan zostanie
przyjeta definicja Schaufeliego i in. (2002) zgodnie, z ktorg zaangazowanie w prace definiowane
bedzie jako pozytywny, satysfakcjonujgcy, wzglednie staly stan umystu zwigzany z wigorem,
oddaniem i absorpcjg (Schaufeli, i in., 2002, p. 74), gdzie wigor oznacza wysoki poziom energii
oraz checi do inwestowania wysitku w prace; oddanie to poczucie satysfakcji i entuzjazmu oraz
dumy, natomiast absorbcja traktowana jest jako bycie skupionym i poznawczo pochtonigtym oraz
przezywajacym pozytywne €mocje W Swojej pracy, jednoczesnie niezauwazajacym uptywu czasu,
ale z zachowaniem mozliwosci zaprzestania dziatania (Schaufeli, i in., 2002; Szabowska-
Walaszczyk, i in., 2011; Schaufeli i Taris, 2014; Laguna, Mielniczuk, Zalinski, Walachowska,
2015). Takie rozumienie zaangazowania w pracg wpisuje si¢ w ramy modelu JD-R (Kulikowski,
2015). Warto jednak zaznaczyé, ze trdjczynnikowa konstrukcja zaangazowania w prace bywa
w niektorych krajach kwestionowana. Badacze zgltaszaja, iz nie udalo im si¢ potwierdzi¢ takiej
struktury pojecia (por. Szabowska-Walaszczyk, i in., 2011; Kulikowski, 2017). Jednak autorzy
oryginalnej wersji podkreslaja, iz nawet jesli istniejg zarzuty co do struktury zaangazowania
W prace, to i tak wynik ogdlny jest bardzo przydatng miarg w dalszych badaniach (Czerw, 2017).
32



5.1.  Rola zaangazowania w prace w teorii wymagan i zasobow pracy (JD-R)

Zaangazowanie w prace, jak twierdzi W. Schaufeli (2002) to stan, ktoéry osoba moze
odczuwac z przyczyn podmiotowych lub organizacyjnych (por. Bakker, Hakanen, Demeroulti,
Xanthopoulou, 2007; Bakker i Demerouti, 2017; Czerw, 2017). Podmiotowe przyczyny nalezy
traktowac jako specyficzne cechy, zasoby osobiste, natomiast organizacyjne to migdzy innymi
zasoby pracy czy wymagania pracy (Czerw, 2017). Model JD-R przedstawia dynamiczne
interakcje pomigdzy réznymi wymaganiami pracy i zasobami pracy, a takze pomi¢dzy zasobami
osobistymi, ktore wptywaja na zaangazowanie pracownikow. Jako efekt tych zalezno$ci wskazuje
si¢ pozytywny lub negatywny wplyw na dobrostan pracownikéw iich wydajnos¢ w pracy
(Bakker, Demerouti, de Boer, Schaufeli, 2003; Bakker, i in., 2007; Bakker, Demerouti, 2017,
Kwon, Kim, 2020). Innymi stowy mowiac, zaangazowanie w prac¢ to zwigzany z pracg
pozytywny, wzglednie stabilny stan, ktory pelni posredniczaca rol¢ w interakcji pomiedzy
zasobami pracy a zasobami indywidualnymi, co w konsekwencji zmienia wyniki organizacyjne,

atakze dobrostan pracownikéw (Szabowska-Walaszczyk, i in. 2011). Jak wskazuja badania

zaangazowanie pracownikow wiaze si¢ z wyzsza czestotliwoscig pozytywnego afektu. Z kolei
pozytywny afekt jest zwigzany z efektywnym wykonywaniem pracy, brakiem rotacji wsrod
pracownikow, kreatywnoscia i w efekcie z wyzszymi wynikami biznesowymi (Harter, i in. 2003).
Potwierdzono bezposredni wpltyw zaangazowania na dobrostan ws$rod zatogi statku
wycieczkowego (Radic, Arjona-Fuentes, Ariza-Montes, Han, Law, 2020). Istnieja badania
sugerujace, ze dobrostan psychiczny (PWB) istotnie przewidywal zaangazowanie w pracg
(Greenier, Derakhshan, Fathi, 2021). W przytoczonym badaniu dobrostan psychiczny byt
traktowany jako zasob personalny. Badania przeprowadzone przez Centralny Instytut Ochrony
Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy wykazaly, ze pracownicy ktorzy w wigkszym stopniu
oceniajg wymagania jako wyzwania, odczuwajg wicksze zaangazowanie w prace, natomiast osoby
oceniajgce wymagania pracy jako przeszkody sa mniej zaangazowane w prace. Autorzy badania
wskazujg na znaczenie zaangazowania w pracg, ktore jest predyktorem nie tylko dobrych wynikow
pracy czy innowacyjnosci, ale tez fizycznego i psychicznego zdrowia pracownikdéw oraz zdolnosci
do wytrwalej, satysfakcjonujgcej pracy (Mockatto i Widerszal-Bazyl, 2019). Jak wskazujg
A. Szabowska-Walaszczyk i wspotpracownicy (2011) zaangazowanie moze petnic role mediatora,
a nawet moderatora. W swoich badaniach wykazaly, iz cechy osoby ksztattowaty postrzeganie
srodowiska organizacji i zasobow pracy. Postulowaly, iz zaangazowanie mogloby nawet
rekompensowaé pewne chwilowe braki zasobow oraz sktoni¢ zaangazowanych pracownikow
do pozostania z firmg nawet w sytuacji kryzysowej.

W niniejszych badaniach zaangazowanie w pracg, bedzie traktowane jako mediator

w zwigzku pomiedzy zasobami personalnymi (takimi jak odporno$¢ psychiczna, inteligencja
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emocjonalna, kompetencje spoteczne) a eudajmonistycznym dobrostanem w stuzbie wojskowe;.
W celu sprawdzenia potencjalnych istotno$ci wykonano badania pilotazowe, ktore wstepnie
zweryfikowaty wybrane przyszte hipotezy. Pierwsze badanie pilotazowe dotyczyto pozytywnych
zwigzkow odpornosci psychicznej 1 dobrostanu zawodowego, gdzie hipotezy dotyczace
pozytywnego zwigzku odpornosci psychicznej i dobrostanu zawodowego zolnierzy zostaly
potwierdzone (Sliwak i Ziarkiewicz - Powolny, 2023). Natomiast drugie badanie wykonano w celu
zweryfikowania hipotezy dotyczacej mediujacego wplywu zaangazowania w prace na zwigzek
miedzy odpornoscia psychiczna a dobrostanem w miejscu pracy (por. Bednarczyk, Sliwak,
Ziarkiewicz - Powolny, w druku). Celem badania bylo sprawdzenie czy zasoby personalne
odgrywaty istotng role w ocenie wlasnego dobrostanu zawodowego, 0raz czy zaangazowanie
w prace oddziatywalo na ocen¢ wlasnego funkcjonowania zawodowego w wojsku (wiecej
w podrozdziale 4 drugiego rozdziatu). Z australijskich badan wynika, ze wérod personelu Sit
Obronnych Nowej Zelandii (zaréwno zotnierzy wojsk ladowych, sit powietrznych, marynarki
wojennej oraz pracownikow cywilnych) zasoby osobiste (odporno$é, poczucie wsparcia
spoteczneg0) i zasoby pracy wigza si¢ z rozkwitem, wyzszym poziomem dobrostanu, mniejszym
zamiarem odejs$cia z pracy oraz nizszym odczuwaniem psychicznego dystresu. Co wigcej
wykazano rowniez, ze w wyniku odziatywania owych zasobow (pracy i indywidualnych) pojawia
si¢ tendencja do zmniejszania szkodliwego wplywu postrzegania przez osoby braku mozliwosci
opanowania obcigzenia pracg na psychiczny dystres (Hopkinson, 2021).

Badania G. Alessandri, C. Consiglio, F. Luthans, oraz L. Borgogni, (2018) wskazuja,
ze zaangazowanie w prace, sg podtrzymywane przez zasoby osobiste, takie jak kapitat psychiczny
(PsyCap), i ze te ostatnie wywierajg glownie posredni wplyw na wyniki zachowan
organizacyjnych. Dlatego zaangazowanie w pracg moze petni¢ posrednig role w relacjach miedzy
zasobami osobistymi a dobrostanem zawodowym.

5.2 Zasoby personalne w teorii zasobow i wymagan pracy (JD-R)

Przyczyny zaangazowania w pracy 1 dobrostanu zawodowego w pracy probuje
uporzadkowac teoria wymagan-zasobow pracy (JD-R) (rysunek 2) (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, Schaufeli, 2001; Bakker i Demerouti; 2014; Bakker i Demerouti, 2017).
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Rysunek 2. Zatozenia Modelu JD-R,
Zrédlo: Bakker, A. B., Demerouti, E., (2017). Job demands—resources theory: Taking stock and looking forward.
Journal of occupational health psychology, 22(3) s. 275.

Obejmuje ona wymagania pracy (JD) i zasoby pracy (JR), a takze zasoby personalne, ktore
w roznym nasileniu maja wpltyw na zdrowie, samopoczucie oraz dobrostan psychiczny
pracownika. Udzial zasobow personalnych w modelu JD-R zaklada zwigzek z wymaganiami
i zasobami pracy w kategoriach pozytywnych, jak i negatywnych. Jest istotny oraz wskazuje
na wzajemng przyczynowos¢. Zasoby osobiste to cenione przez jednostke cechy, ktore moga
stuzy¢ jako $rodki do rozwoju innych cech osobistych, przedmiotow, energii lub warunkow
(Ouweneel, Le Blanc, Schaufeli, 2011). To samooceny ogolnie zwigzane z odporno$cig. Odnosza

si¢ do zdolnosci jednostki do kontrolowania i skutecznego wplywania na swoje $rodowisko
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(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, i Schaufeli, 2007, Bakker, 2011). Xanthopoulou
I wspotpracownicy (2007) wykazali, ze konstrukt odpornosci psychicznej, sktadajace;
si¢ Z postrzegania wlasnej skuteczno$ci, samooceny opartej na organizacji i optymizmu moze
posredniczy¢ w zwigzku miedzy zasobami pracy a zaangazowaniem/wyczerpaniem i wptywac
na postrzeganic zasobow pracy. Rowniez Wedlug A. Schaufeli’ego (2011) zasoby pracy
I personalne to najsilniejsze predyktory zaangazowania w prace. Jak zauwazyli Schaufeli i Taris
(2014) model nie ogranicza si¢ do konkretnych wymagan lub zasobéw zwigzanych z praca.
Zaktada on, ze kazdy wymoég ikazdy zasob moze wplywaé¢ na zdrowie isamopoczucie
pracownikow.

Wymagania pracy (JD) autorzy modelu definiuja, jako fizyczne, psychiczne, spoteczne
lub organizacyjne aspekty pracy, ktore wymagaja od jednostki wysitku, aby poradzi¢ sobie
w organizacji. Przez to koszty fizyczne jak i psychiczne, jakie ponosi osoba wptywaja
na pogorszenie stanu jej zdrowia. Przyktadami moga by¢ miedzy innymi trudne warunki pracy,
konflikt praca — dom, ograniczenia organizacyjne, presja czasu, zbyt wysoka odpowiedzialnos¢
(Schaufeli i Taris, 2014). Warto jednak zwrdci¢ uwagg, ze negatywny zwigzek wymagan pracy
(JD) z zaburzeniem zdrowia i rGwnowagi nie jest jednoznaczny. Niektorzy autorzy wskazuja,
ze pracownicy dzigki posiadanym zasobom personalnym postrzegaja wymagania pracy (JD) jako
rodzaj wyzwania. Prawdopodobnie to wtasnie dzigki nim motywacja do pracy nie spada (Schaufeli
i Bakker, 2004; LePine, Podsakoff, LePine, 2005; Schaufeli, 2017). Dlatego w rozwazaniach
pojawit si¢ termin wymagania — wyzwania. Oprocz stresu przynosza one pracownikowi rowniez
zyski. Jednostka postrzega je jako mozliwosci nauczenia si¢ czego$ NOwWego, czy tez wykazania
si¢ swoimi umiejetnosciami. Biorgc pod uwage wymagania — przeszkody, te dla pracownika
sg gtdbwnie zrodlem stresu i nie przynoszg mu zadnych zyskow, a prowadza wyltacznie do utraty
rownowagi i powaznych skutkéw zdrowotnych (Cavanaugh, Boswell, Roehling, Boudreau, 2000;
Mockatto i Widerszal-Bazyl, 2019). Model JD-R zaktada, ze wymagania pracy (JD)
sg takze predyktorem wypalenia zawodowego 1 posrednim predyktorem wynikéw osigganych
przez organizacj¢ (Kulikowski, 2015).

Zasoby pracy (JR) definiowane sg jako fizyczne, psychiczne, spoteczne lub organizacyjne
aspekty pracy, zmniejszajace wptyw wymagan pracy (JD) i zwigzanych z nimi kosztow
fizjologicznych i psychicznych oraz stymulujace rozwdj osobisty (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, Schaufeli, 2001). Do tej grupy zmiennych zaliczane sg na przyktad: przywodztwo
transformacyjne (Breevaart, Bakker, Demerouti, Sleebos, Maduro 2014; Schaufeli, 2017; Bakker
I Demerouti, 2017; Tummers i Bakker, 2021), wynagrodzenie, mozliwosci rozwoju, poczucie
kontroli, wsparcie przetozonych w miejscu pracy, czy klimat organizacyjny (Demerouti i in., 2001,

Baka, 2016; Bakker i Demerouti, 2017) itp.. Autorzy modelu JD-R, rozszerzajac go o zasoby
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personalne, osobiste, podkreslaja, iz pelnig one podobng funkcje¢ do zasobow pracy (JR) (Bakker
I Demerouti, 2017). To one w ogromnym stopniu okreslaja czy wymagania pracy (JD) beda
traktowane przez pracownika jako wymagania - przeszkody czy wymagania - wyzwania
(Mockatto i Widerszal-Bazyl, 2019). W modelu JD-R kluczowym jest zatozenie, iz zdrowie
i dobre samopoczucie pracownikow wynika zréwnowagi pomigdzy pozytywnymi zasobami
pracy (JR), zasobami personalnymi i negatywnymi wymaganiami pracy (JD) (Schaufeli i Taris,
2014). Podobnie jak zasoby pracy (JR), tak i zasoby personalne (np. optymizm, niski neurotyzm,
odporno$¢ psychiczna, czy kapital psychiczny (PsyCap)) sa wazne dla pracownika podczas
realizacji jego celow zawodowych oraz stymulujg jego rozwoéj osobisty (Bakker i Demerouti,
2017). Pracownicy o wysokich zasobach osobistych sa sktonni do oceniania siebie w lepszym
swietle, stad poczucie wlasnej skutecznosci w osigganiu zamierzonych celow bedzie u nich
wyzsze. Proces motywacyjny, jaki uruchamia si¢ w zwigzku z powyzszym powoduje wzrost
zaangazowania w prace, w tym energii i pos§wiecenia, ktore osoba inwestuje w prace, 0siagajac
przez to wyzsze wyniki oraz wigksza satysfakcje. Dlatego pracownicy, ktorzy uzyskuja wysokie
wyniki w zakresie optymizmu, poczucia wlasnej skutecznos$ci, odpornosci i poczucia wilasnej
wartosci, s3 w stanie zmobilizowa¢ swoje zasoby w Sytuacji pracy i wytrwale dazyé celow
(Bakker, 2011). Co wigcej, badacze podkreslaja, ze poczucie whasnej skutecznosci, czy tez innych
zasobow osobistych czy pracy, moze poprzedza¢ zaangazowanie W zadania, jak i nastgpowac
PO nim, co oznacza, ze istnieje cykl wzmocnienia lub wzrostu (positive gain spiral). Innymi stowy
osoba inwestujac energi¢, poswigcajac swoj czas i zasoby, widzgc cel i sens, podejmuje wysitek
i angazuje si¢ W zadania, ktore niekoniecznie sg dla niej tatwe. Powyzsze zalozenia stoja
W zgodzie z teorig zachowania zasobow (COR) Hobfolla (2011), ktora glosi, ze jednostki
gromadzg rozne zasoby pomocne w osigganiu przez nie celow. Dzigki nim moga w petni sprostac
wymaganiom pracy, sta¢ si¢ bardziej odporni, zaangazowani i zdrowsi, co w konsekwencji daje
organizacji korzysci w postaci zwigkszonej wydajnosci pracownikoéw (Tisu, Lupsa, Virgd, Rusu,
2020), a takze innowacyjnosci (Kwon i Kim, 2020). D. Xanthopoulou i in. (2013) uwazaja,
iz pracownik wykorzystuje swoje zasoby osobiste jako mechanizm radzenia sobie, ktory
uruchamiany jest w sytuacjach trudnych i emocjonalnie wymagajacych.

Wysokie wymagania pracy plus niskie zasoby pracy i niewielkie zasoby personalne tworza
warunki do pojawienia si¢ wypalenia zawodowego (burnout). Badania epidemiologiczne
potwierdzaja, ze wysokie wymagania pracy (JD) mogg prowadzi¢ do zwigkszonego ryzyka chorob
uktadu krazenia, problemow mig$niowo-szkieletowych czy depresji (Mockatto i Widerszal-Bazyl,
2019).

Meta analiza G. Mazzetti 1 wspotpracownikow (2023) przedstawia 5 kategorii zasobow,

ktore poprzez zaangazowanie w prac¢ oddzialywuja na korelaty dobrostanu (tj. satysfakcja
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Z pracy, zycia, zdrowie). W prezentowanym modelu autorzy kategoryzuja zasoby na: (1) zasoby
spoteczne (tj. wsparcie przelozonych czy wspotpracownikow), (2) zasoby zwigzane z praca
(tj. kontrola pracy), (3) zasoby stuzace rozwojowi osobistemu (tj. informacja zwrotna),
(4) przywodztwo oraz (5) zasoby personalne.

Model JD-R jest bardzo elastyczny, swoim zakresem obejmuje réznorodny wachlarz
zmiennych zewnetrznych i wewnetrznych, dlatego pasuje do opisu szerokiej gamy $rodowisk
pracy (Schaufeli i Taris, 2014). W niniejszym badaniu begdzie wykorzystywany do badania
kontekstu zawodowego armii.

6. Wybrane zmienne psychospoleczne wyjasniajace dobrostan zawodowy

Podazajac zgodnie z zatozeniami modelu JD-R, zasoby personalne i organizacyjne moga
w znacznym stopniu utatwia¢ radzenie sobie z wymaganiami pracy szczeg6lnie w srodowiskach
wymagajacych (Bakker i Demerouti, 2017; Chmielewska, Gruszka, Ilkowska, Kope¢,
Tadorowski, 2017). Zmienne wyjasniajace dobrostan zawodowy zotnierzy zostat dobrany w celu
zweryfikowania. Zatozono, ze odporno$¢ psychiczna, inteligencja emocjonalna, kompetencje
spoleczne i zaangazowanie w prac¢ to zasoby osobiste, ktore moga w §rodowisku wojskowym
wplywac na osiaggniecie przez zotnierzy dobrostanu zawodowego, a w konsekwencji zapobiezeniu
przedwczesnemu odejsciu na emeryturg. Co wigcej zaangazowanie w prace moze petnicé role
posredniczaca w ksztattowaniu dobrostanu w miejscu pracy i by¢ formowane nie tylko przez
czynniki wewnetrzne, ale rowniez poprzez czynniki organizacyjne.

6.1 Odpornosé psychiczna

Psychologowie zajmujacy si¢ badaniem odpornosci psychicznej zauwazyli, iz U pewnej
grupy os6b mimo trudnosci, obcigzen psychicznych lub fizycznych, dolegliwo$ci chorobowe nie
wystepuja w ogole lub wystepuja tymczasowo, po czym znikajg nie pozostawiajac
dhugoterminowych konsekwencji (Chmitorz, Kunzler, Helmreich, Tiischer, Kalisch, Kubiak, Lieb,
2018). Probuje si¢ odnalez¢ odpowiedz na pytanie dlaczego jedni podejmuja konstruktywne
dziatania w chwilach trudnych, a inni biernie obserwuja i czekaja na zmiang lub nie podejmuja
walki 1 nie probuja zmieni¢ zaistniatej, trudnej sytuacji. Tkwig w problemie, ktore wedtug nich
jest sytuacja bez wyjscia. Wielu autoréw zajmujac si¢ badaniem odpornosci psychicznej wskazuje
trzy podejscia do zagadnienia. Podej$cie zorientowane na cechy definiuje odpornos¢ jako ceche
zdeterminowang przez pewien typ osobowosci (hardy personality, resiliency czy ego-resiliency),
ktory zwigksza indywidualng adaptacje do stresu lub przeciwnosci losu (Block, Block, 1980).
Termin prezno$¢ ego (ego-resiliency) zostat wprowadzony przez J. Blocka (1965), ktory definiuje
go jako charakterologiczng wlasciwosc, jako atrybut wewngtrzny jednostki, ktory charakteryzuje
si¢ stabilnoscig i ujawnia si¢ W staltym stylu radzenia sobie z wyzwaniami | stresami

W zmieniajacych si¢ warunkach zycia, z zachowaniem wlasnej tozsamosci 1 orientacji zyciowej
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(por. tez Partyka i Sliwak, 2015; Ry$ i Trzesowska, 2018; Strycharczyk i Clough, 2019).
D. Strycharczyk i P. Clough (2019) definiuja odpornos¢ psychiczng jako ceche, podatng
na ksztattowanie, ktéra thumaczy odmienne reakcje ludzi na te same lub podobne stresujace
wydarzenia, bez wzgledu na okolicznosci. Wedlug badaczy cecha ta dotyczy skutecznego
dziatania w stresujacych warunkach, a nie tylko przetrwania w nich. Jest uniwersalna i decyduje
0 sposobie reakcji na sytuacje zwigzane z praca, Z rodzing, z aktywnosciag pozazawodowa,
itp. Wielu autoréw podkresla, iz uwarunkowania osobowosciowe Oraz spoleczne maja silny
wplyw na wyksztatcenie sie odpornoéci psychicznej (Partyka i Sliwak 2015, Ry$ i Trzgsowska,
2018). W Kanadyjskich Sitach Zbrojnych (CAF), funkcjonuje definicja odporno$ci psychicznej,
ktora okreslana jest jako zdolnosé zotnierza do szybkiego wyzdrowienia, oporu, a nawet rozwoju
W obliczu bezposrednich i/lub posSrednich traumatycznych zdarzen iniekorzystnych sytuacji
W garnizonie, szkoleniu i srodowisku operacyjnym (Hellewell i Cernak, 2007, s. 89).

A. Biela i wspotpracownicy (2013) uwazaja, ze odporno$¢ psychiczna jest silnie zwigzana
ze zdrowiem somatycznym cztowieka, a $ci$lej z systemem immunologicznym organizmu.
Psychoodpornos¢ czyli psychiczny uktad odpornosciowy rozumiany jest jako wlasciwosci osoby,
ktéore moga odgrywaé zardwno reaktywna, jak i proaktywng rol¢ w ludzkim uktadzie
somatoimmunologicznym. Uktad ten wspoétdeterminuje stan zdrowia fizycznego i psychicznego
wraz z dobrostanem (Biela i in. 2013). Jednak istniejg badania, ktore sugerujg odwrotny efekt,
gdzie twardos$¢ wspotwystepuje z dolegliwosciami somatycznymi (Cieslak i Luszczynska, 2002).

Badajac strukture odpornosci psychoimmunologicznej A. Biela i wspotpracownicy (2013;
2015) przeprowadzili szereg analiz, ktore pozwolity na wyodrebnienie o$miu konstruktow
teoretycznych, ktore stanowity strukture systemu odpornosci psychicznej cztowieka: 1) wola Zycia
(2) plany i cele zyciowe (3) radzenie sobie w sytuacjach trudnych Zyciowo (4) zainteresowania
| proaktywnos¢ (5) poczucie sensu zZycia (6) samoocena (7) samopoczucie zdrowotne
(8) doswiadczanie wsparcia spolecznego (Biela, Sliwak, Bartczuk, Szymoton, Wiechetek,
Zarzycka, Spajdel, 2013; Biela, Spajdel, Sliwak, Bartczuk, Wiechetek, Zarzycka, 2015), z ktorych
pozostawiono siedem, w zaleznosci od wersji skali (1) sifa i wola sensownego zZycia (will
of meaningful life), (2) wsparcie spoteczne (social support), (3) odpowiedzialnos¢ i kontrola
w zakresie zdrowia (Health related responsibility and control), (4) radzenie sobie w sytuacjach
trudnych Zyciowo (mastery in coping), (5) proaktywnosé (proactivity), (6) autonomiczne cele
(autonomous goals), (7) wsparcie duchowe/religijne (spiritual/religious support) (Biela i in.,
2013). Site i wolg sensownego zycia nalezy rozumie¢ jako intuicyjng zdolno$¢ osoby
do podtrzymywania swojego zycia i ksztaltowania poczucia jego sensu. Umozliwia radzenie sobie
z trudnymi sytuacjami i zagrozeniami srodowiskowymi dla zycia lub zdrowia. Dzigki niej osoby
sag w stanie rozwigzywaé problemy, pokonywaé stresujgce sytuacje, sg bardziej odporni
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na zagrozenia. Z kolei radzenie sobie w sytuacjach trudnych zyciowo definiuje si¢ jako
przekonanie ludzi dotyczace ich zdolnosci do radzenia sobie z wyzwaniami, trudnymi
| zagrazajacymi sytuacjami, do posiadania kompetencji pomocnych w sprostaniu problemom.
Wsparcie spoteczne, wsparcie religijne oraz proaktywno$¢ nalezy postrzega¢ jako swiadomosé
danej osoby, ze jest ona czeScig Szerszej wspierajacej sieci spotecznej, ze ma mozliwosé
skutecznego uczestniczenia w niej, zgodnie z jej potrzebami, pragnieniami i oczekiwaniami,
a takze ma poczucie wsparcia ze strony Sit Wyzszych. Doswiadczanie wsparcia spotecznego,
wsparcia duchowego wiaze si¢ z satysfakcja z relacji spotecznych, a proaktywnosci z aktywnym
uczestniczeniem w zyciu spotecznym zgodnie z wlasnymi potrzebami. Cele autonomiczne to cele,
ktore odzwierciedlaja 0sobiste zainteresowania i wartosci, z ktorymi ludzie si¢ identyfikuja
I integruja z poczuciem wilasnego "ja". Kierujg aktywnoscig zyciowa danej osoby (Biela i in.,
2015). Co si¢ tyczy odpowiedzialnosci i kontroli w zakresie zdrowia, to nalezy ja rozumieé
jako przekonanie osoby o wtasnej kondycji zdrowotnej, ktora przejawia si¢ w stopniu satysfakcji
ze swojego zdrowia (Biela i in., 2013). Zmagania z trudng sytuacjg zyciowg i w jej nastgpstwie
doswiadczanie pozytywnych zmian (potraumatyczny rozwoj) jest waznym wskaznikiem zdrowia
psychicznego; chroni przed fizycznymi problemami zdrowotnymi i jest pozytywnie zwigzana
z dobrostanem (Oginska-Bulik i Juczynski, 2010).

Drugie podejscie w stosunku do pojecia odpornosci dotyczy traktowania jej jako procesu.
W literaturze przedmiotu mozna wskaza¢ pojecia, takie jak rezyliencja (resilience). Termin ten
zostat zdefiniowany przez M. Rutera (1985) i 0znacza dziatanie jednostki, ktore ma na celu zmiang
reakcji na sytuacje zawierajace element ryzyka psychospotecznego. Rezyliencja traktowana jest
jako dynamiczny proces, w ktorym osoba korzysta lub nie korzysta z wlasnych zasobow,
czynnikéw ochronnych (kompetencji, umiejetnosci), ktérego skutkiem jest wzmocnienie jednostki
(Oginska — Bulik i Juczynski, 2008, Strycharczyk i Clough, 2019; Rys i Trzgsowska, 2018).
M. Tyszkowa (1986) podkresla, ze odpornos¢ psychiczna to zdolnos¢é  jednostki
do przeciwstawiania si¢ frustrujgcemu i stresujgcemu dzialaniu sytuacji trudnej dzieki
utrzymywaniu na odpowiednim poziomie poznawczego ujmowania sytuacji i opartej na nim
kontroli emocji (s. 337). Wedtug C. Panter-Bricka (2014) odpornos¢ to proces wykorzystania
zasobéw w celu podtrzymania dobrostanu (por. Southwick, Bonanno, Masten, Panter-Brick,
Yehuda, 2014).

W literaturze przedmiotu trzecie podejscie traktuje odpornos¢ psychiczng (resilience)
jako wynik, oznaczajacy utrzymanie lub odzyskanie zdrowia psychicznego (lub fizycznego)
pomimo znacznego stresu lub przeciwnosci, powrdt homeostazy. Aby okresli¢ jak odporna
psychicznie jest dana osoba, musi ona przez pewien czas by¢ narazona na krétkoterminowy/ostry

lub dtugoterminowy/przewlekty, spoteczny lub fizyczny stres. Odpornos¢ psychiczna jako wynik
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jest modyfikowalna (Chmitorz i in., 2018). Badacze odpornos$ci psychicznej podkreslaja, iz moze
si¢ ona zmienia¢ w czasie jako funkcja rozwoju i interakcji ze srodowiskiem i najprawdopodobniej
istnieje na kontinuum, ktére moze by¢ obecne w ré6znym stopniu w réznych domenach zycia
(Southwick i in., 2014). Do sytuacji silnie stresowych zaliczy¢ mozna udzial w misjach
wojskowych. Jak pokazuja badania, 11% (misja Irak) i 17% (misja Afganistan) amerykanskich
zohierzy wykazato objawy PTSD (Hoge, Castro, Messer, McGurk, Cotting, Koffman, 2004).
W polskich badaniach pojawiaja si¢ dane dotyczace 91 Zolnierzy diagnozowanych w kierunku
PTSD?® na 200 Zohierzy uczestniczacych w misji Iragi Freedom w roku 2004 (Korzeniowski,
2008). W tym przypadku proporcje sa znacznie wyzsze, chociaz niektorzy autorzy podwazajg
te dane (Karakiewicz, Rozmarynowska, Paszkiewicz, Zabielska, 2018). Jak wskazuja szacunkowe
dane, przytoczone przez B. Karakiewicz i wspotpracownikéw (2018), ok. 10% polskich
weteranow wykazuje objawy zespotu stresu pourazowego — PTSD.

Dzigki posiadanym cechom osoby pre¢zne psychicznie uruchamiaja procesy przetwarzania
i redefiniujg trudng sytuacje, jaka je zastala, jako mniej zagrazajaca, jako wyzwanie mozliwe
do sprostania. S. Kobasa (1979) przedstawia koncepcje twardosci psychicznej (hardiness),
na ktorg wedlug autorki skladaja si¢ poczucie kontroli, zaangazowanie, a takze podejscie
do wyzwan. Ludzie odporni sg chronieni przed stresujagcymi sytuacjami zyciowymi, poniewaz
angazuja si¢ w pewne reakcje afektywne, poznawcze i behawioralne (por. Mund, 2016).
M Seligman i M. Csikszentmihalyi (2000) uwazaja, iz reakcja na stres ma rozktad normalny.
Osoby po lewej stronie krzywej beda to osoby, ktore pod wptywem stresu, traumy, bedg si¢
fizycznie i1 psychicznie zatamywaé, natomiast po prawej stronie krzywej beda osoby, ktore
pomimo stresu beda si¢ rozwija¢ i stawac silniejsze psychicznie, jak roéwniez fizycznie.
W literaturze przedmiotu pojawia si¢ rowniez pojecie wzrostu posttraumatycznego (PTG)?, ktore
definiowane jest jako umiejetnos¢ dostrzezenia korzysci po wydarzeniu traumatycznym. Badacze
uwazaja, ze refleksyjne mysSlenie moze zwigkszy¢ przyszla odpornos¢ psychiczna,
gdy tylko jednostka bedzie miata czas na przetworzenie trudnego wydarzenia (Angel, 2016).
Nadawanie pozytywnego znaczenia niekorzystnym doswiadczeniom jest podstawowa cechag
dobrostanu i predyktorem rozkwitu u osoby (Seligman, 2012, za: Angel, 2016).

Definicja, o ktérag zostang oparte niniejsze badania ujmuje odporno$¢ psychiczng
jako ceche, ktora umozliwia rozwoj w obliczu przeciwno$ci losu i przektada si¢ na poziom

funkcjonowania osoby (Biela i in., 2015; Oginska-Bulik, 2015; Southwick i in., 2014), réwniez

3 PTSD (Posttraumatic Stress Disorder) — op6zniona i/lub przedtuzona reakcja na silnie stresujace wydarzenia, ktore
wiaza si¢ z zagrozeniem zycia lub powaznym zranieniem, czy zagrozeniem fizycznej integralnosci (Oginska — Bulik,
Juczynski, 2012).
4 Co wigcej wsparcie spoleczne, optymizm, wewnetrzna religijno$¢ oraz posiadanie celu w zyciu zostaty powigzane
z pojgciem wzrostu posttraumatycznego (PTG) (Tsai i in., 2015).
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w sytuacji zawodowej. Badania maja na celu wyjasni¢, czy odporno$¢ psychiczna bedzie
predyktorem dobrostanu zawodowego, dlatego powyzsza definicja zostanie wykorzystana
na potrzeby niniejszych badan.

Badacze postulujg waznym lub nawet najwazniejszym jest powrdt osoby do homeostazy,
rownowagi sprzed wydarzenia traumatycznego (Southwick, i in., 2014). Jednak wigkszo$¢ badan
z uwagi na trudnos¢ z dostgpem do badanych, ktérzy przezyli wydarzenia traumatyczne opiera si¢
na definicjach odpornosci psychicznej traktowanej jako cecha.

A. Skomorovsky i K. Sudom (2011) wykazuja, ze odpornos¢ psychiczna (hardiness) jest
predyktorem dobrostanu psychicznego wsrod kandydatow na oficerow Sit Kanadyjskich.
Uwazajg, iz odporno$¢ jest zwigzana z dobrostanem poza wpltywem osobowosci. Inne badania
wskazuja, iz im wyzsza odporno$¢ psychiczna (hardiness), tym wzrasta dobrostan zotierzy
(rekruterow). Wojskowi rekruterzy o wysokiej twardos$ci czgsciej polegali na aktywnych
strategiach radzenia sobie z problemami w zwiagzku z tym byli w stanie utrzymac¢ wysoki poziom
dobrostanu psychicznego (Bartone, Bowles, 2020, Bartone, Bowles, 2021). Odpornos¢ psychiczna
jest predyktorem dobrostanu zawodowego wsrod zotnierzy armii U.S. (Bates i Bowles, 2011).

6.2 Inteligencja emocjonalna

Inteligencja emocjonalna (IE) stata si¢ w latach 90 tych pojeciem bardzo popularnym
za sprawg popularnych ksigzek D. Golemana (1997). Dostrzezono potrzebe wskazania pomostu
pomigdzy umiejetnosciami spotecznymi a intelektualnymi oraz prébowano wyjasni¢ sukcesy
zawodowe jednych i porazki drugich czyms$ wiecej niz tylko poziomem inteligencji (Smieja-
Necka, 2018). Jak wskazuje M. Smieja-Necka (2018) oraz A. Matczak i K. Knopp (2013)
powotujac si¢ na badania E. Thorndike’a (1920) juz w latach 20 tych ubieglego stulecia rozpoczety
si¢ poszukiwania inteligencji spolecznej. Wowcezas inteligencje spoteczng traktowano
jako zdolno$¢ rozumienia ludzi i kierowania nimi, a takze madrego, $wiadomego dziatania
w relacjach interpersonalnych. W literaturze przedmiotu mozna dostrzec definicje IE rozumianej
jako wspomniany powyzej zestaw zdolnosci (Salovey 1 Mayer, 1990), ale takze jako zbidr
kompetencji (Goleman, 1997; Matczak i Knopp, 2013), czy zbior cech osobowosci lub nawet cech
charakteru (Goleman, 1997; Martowska, 2021). K. V. Petrides i A. Furnham (2001) zaktadajac,
iz IE to cecha, proponowali wprowadzenie pojecia skuteczno$ci emocjonalnej. Z powyzszym
wigze si¢ rowniez wielo$¢ sposobow pomiaru (Martowska, 2021). Jak podkresla A. Knopp (2014)
pomimo szerokiego zainteresowania konstruktem inteligencji emocjonalnej, badania w duzej
mierze opieraja si¢ na trzech modelach: modelu D. Golemana (1997), modelu R. Bar-Ona (2000)
oraz modelu P. Saloveya i J. Mayera (1990, 1999). Dla dalszych badan i rozwazan teoretycznych
bardzo znaczace okazaly si¢ wiasnie prace P. Saloveya i J. Mayera (1990), dzigki ktorym IE

zdefiniowano jako zdolnos¢ monitorowania wlasnych i cudzych uczué, rozrézniania emocji
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oraz wykorzystywania informacji, jakie emocje niosq ze sobg, w mysleniu i dziataniu (Salovey
I Mayer, 1990, s. 189). Wedlug Bar-Ona (2000) inteligencja emocjonalna to pozapoznawcze
zdolno$ci, kompetencje 1 umiejetnosci, dzigki ktorym jednostka optymalnie radzi sobie
z wymaganiami Srodowiska (Bar-On, 2000). Autor zaktada pie¢ komponentow, ktore sktadajg sie
na inteligencje emocjonalng: (1) umiejetnosci intrapersonalne (W tym obszarze znajduje si¢
samoobserwacja, samoswiadomo$¢ emocjonalna oraz asertywno$¢), (2) umiejetnosci
interpersonalne (relacje interpersonalne oraz empatia), (3) zdolnosci przystosowawcze
(elastyczno$¢ w rozwigzywaniu problemow i radzeniu sobie z rzeczywisto$cig), (4) radzenie sobie
ze stresem (kontrola impulsow, jak rowniez tolerancja na stres) oraz (5) komponenty dotyczgce
nastroju (optymizm, a takze poczucie szczgscia).

Pierwotnie uksztaltowana definicja IE, wskazywata, iz powinno si¢ ja rozumie¢
jako zestaw powigzanych ze sobg zdolnosci (Salovey i Mayer, 1990; Mayer, Caruso, Salovey,
1999; Mayer, Salovey, Caruso, 2008). P. Salovey i J. Mayer (1990) wyodrebnili najpierw trzy
a potem cztery grupy zdolnosci (por. Mayer i Salovey, 2007, Martowska, 2021): (1) spostrzeganie
(percepcja) | wyrazanie emocji, (2) przyswajanie emocji w myslach, (3) rozumienie emocji
oraz (4) refleksyjne regulowanie emocji. Osoby o wysokim poziomie IE okreslano jako potrafigce
dostrzec, wykorzysta¢, zrozumie¢ oraz zarzadza¢ emocjami. Umiej¢tnosci te pelnig funkcje
adaptacyjne, ktore potencjalnie przynosza korzysci im samym oraz innym (Mayer, Salovey,
Caruso, 2004). Wielu autorow sugeruje, iz powyzsze zdolno$ci mozna podzieli¢ na aspekt
poznawczy, ktory jest tworzony przez elementy, takie jak trafne rozpoznawanie emocji u siebie
iu innych oraz ich poprawne rozumienie oraz aspekt operacyjny, ktory opisuje elementy
dotyczace asymilacji emocji w mysleniu i samoregulacji emocjonalnej. Pierwszy aspekt
inteligencji emocjonalnej koncentruje si¢ na zdolnosci do rozpoznawania i wyrazania emocji.
Obejmuje on umiejetnos¢ precyzyjnego identyfikowania uczu¢ oraz interpretowania sygnatow
emocjonalnych. Drugi element inteligencji emocjonalnej dotyczy wptywu emocji na procesy
myslowe. Opisuje umiejetno$¢ wykorzystywania emocji w skutecznym, optymalnym
rozwigzywaniu problemow, podejmowaniu trudnych decyzji i kreatywnym, innowacyjnym
mysleniu. Trzeci wymiar skupia si¢ na zrozumieniu emocji i zwigzanych z nimi do$wiadczen.
Obejmuje wiedz¢ natemat tego, jak emocje wplywaja na sytuacje i1 zachowania ludzi
oraz umiejetno$¢ rozpoznawania sekwencji emocji, kolejnosci ich wystepowania. Czwarty aspekt
inteligencji emocjonalnej dotyczy zarzadzania emocjami. Polega na §wiadomej regulacji, Czasem
kontroli wlasnych emocji oraz wptywaniu na emocje innych osob. Obejmuje to umiejetnosé
monitorowania, kierowania pozytywnymi i negatywnymi uczuciami w celu osiagnigcia
pozadanych wynikéw, na przyktad uspokojenia si¢ po odczuciu ztosci lub obnizenia Igku u innej

osoby (Necka -Smieja, 2018; Martowska, 2021).
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Istnieje szereg badan, ktore wskazuja, jakie cechy i zdolno$ci powinien posiadaé lider
wojskowy. Inteligencja emocjonalna wedlug K. Pajewskiego i A. Zduniaka (2002)
ma niebagatelne znaczenie dla pomyslnos$ci w dowodzeniu i szkoleniu, ktére duzej mierze zaleza
od wlasciwego kierowania sobg i innymi ludzmi. K. Martowska (2015) podkresla, ze inteligencja
emocjonalna rozumiana jako zbiér zdolnos$ci do przetwarzania informacji emocjonalnych jest tym,
co czitowiek wykorzystuje, aby zaadoptowaé si¢ do nowych warunkéw np. zawodowych,
do funkcjonowania w rolach przetozonych, czy podwladnych. Podobnym pojgciem jest
inteligencja spoteczna jednak ta identyfikuje si¢ ze sprawno$cia myslenia o sytuacjach
spotecznych i w sytuacjach spotecznych (Matczak, Martowska, 2009; Martowska, 2015).

W badaniach dotyczacych osob dorostych z ADHD wykazano, ze IE istotnie pozytywnie
koreluje z subiektywnym dobrostanem i postrzeganym wsparciem spotecznym (Heiman, 2022).
Rowniez wedtug chinskich badaczy inteligencja emocjonalna byta istotnie dodatnio powigzana
z subiektywnym dobrostanem a poczucie wiasnej skutecznosci i inteligencja emocjonalna
odgrywata posredniczaca role w zwigzku pomigdzy ¢wiczeniami fizycznymi i Subiektywnym
dobrostanem (Wang, Li, Zhang, Luo, 2022). W. Fu i wspotpracownicy (2021) sugerowali, ze IE
| zaangazowanie w prac¢ byly pozytywnie zwigzane z dobrostanem nauczycieli nauczania
specjalnego (Fu, Wang, Tang, Lu, Wang, 2021). Co wigcej udowodnili, Ze zaangazowanie w prace
odgrywato rolg mediujaca migdzy IE a dobrostanem wsrod nauczycieli szkot specjalnych. Kolejne
wyniki wskazujg na istotne statystycznie powigzania miedzy IE a dobrostanem nauczycieli
rowniez W USA podczas pandemii COVID 19 (Nichols, 2022). Wyniki kolejnych badan wskazuja,
ze inteligencja emocjonalna i postrzegane dopasowanie osoba - praca ma silny i pozytywny
zwigzek z dobrostanem pracownikow (Akanni, Kareem, Oduaran, 2020). Model stworzony przez
L. Karimi i wspotpracownikow (2021) réowniez potwierdza predykcyjna moc inteligencji
emocjonalnej dla empowermentu pracownikow oraz psychicznego dobrostanu (Karimi, Leggat,
Bartram, Afshari, Sarkeshik, Verulava, 2021). M. Basinska i wspotpracownicy (2007) udowodnili,
ze zolierze o wysokiej inteligencji emocjonalnej to osoby o wysokich ambicjach zawodowych,
zadowoleniu z pracy, posiadajacy umieje¢tnosci radzenia sobie z niepowodzeniami w pracy,
w odréznieniu do zolnierzy 0 niskiej inteligencji emocjonalnej, ktorzy sa bardziej narazeni
na wystagpienie syndromu wypalenia zawodowego.

Jednak pojawiaja si¢ roéwniez wyniki badan, ktéore nie wskazuja jednoznacznie
na pozytywne powiazania IE z dobrostanem. Na probie ztozonej z pracownikéw administracji
wojskowej wykazano silne zwiazki z wynikami w miarach oceniajacych osobowos¢, zdolnosc¢
samokontroli, satysfakcje z pracy i satysfakcje z zycia (tylko wyniki otrzymane za posrednictwem
testu EQ-1, a nie MSCEIT) (Livingstone i Day, 2005). Réwniez D. Saklofske, E. Austin i P. Minski

(2003) wykazali predykcyjna moc wynikow uzyskanych kwestionariuszem INTE w zakresie
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dobrostanu. Jednak po skontrolowaniu wptywu osobowosci na ten zwigzek, wielko$¢ wyjasnione;j
wariancji spadta ponizej 5%.

Dla potrzeb niniejszej pracy przyjmiemy rozumienie IE jako zbioru zdolnosci, ktore
warunkujq wykorzystanie emocji przy rozwigzywaniu problemow, szczegolnie w sytuacjach
spotecznych (Jaworowska i Matczak, 2008, s. 6). W $wietle badan opartych na koncepcjach
inteligencji emocjonalnej podkresla si¢ jej pozytywny wpltyw na wykorzystywanie zdolnosci
poznawczych oraz motywacji do aktywnoéci, ukierunkowanej na realizacje celow (Zmuda, 2019).
Wydaje sig, ze jej rola w przestrzeni interpersonalno-spotecznej, bedzie miata szczegdlnie istotny
wplyw w sferze zawodowej, gdzie wspotpraca oraz zdrowe relacje interpersonalne, mogg by¢
warunkiem dobrostanu zawodowego w stuzbie wojskowe;.

6.3 Kompetencje spoteczne

Wagg 1 znaczenie kompetencji spotecznych w kontek$cie zawodowym dostrzegli zaré6wno
badacze ze $rodowiska cywilnego (Matczak, 2009; Martowska, 2015, 2021) jak réwniez
wojskowego (Bogusz, 2015; Grabinska i Smal, 2015; Predel, 2015; Slusarski, 2017). Wiele uwagi
poswigcono badaniom, ktére miaty na celu okreslenie, jakie kompetencje spoleczne nalezy
rozwijaé wérod dowodcow na roznych szczeblach dowodzenia. J. Slusarski (2017) podkresla,
1z waga kompetencji migkkich (nietechnicznych) u pilotéw, instruktorow — pilotéw jest ogromna
w kontekscie wspotdziatania zespotu, a takze prawidlowego wykorzystania potencjatu kazdego
Z cztonkow zalogi lotniczej. Armia U.S wilasnie w kompetencjach spotecznych upatruje kluczowa
role w osigganiu przez oficerow sukcesow na arenie mi¢dzynarodowej, jak i wewnatrz wiasnych
sit zbrojnych. Zadania, jakim maja sprosta¢ amerykanscy oficerowie, jak na przyktad, wspieranie
spojnosci jednostki, bycie mentorem dla zotierzy, efektywna praca z osobami o ré6znym typie
osobowosci, jak 1 stylu pracy, skuteczne przewodzenie podczas misji w obcym kraju, weryfikuja
zdolnosci do sprostania owym, nietatwym wymaganiom (Schneider i Johnson, 2005). Istotng rolg
przy tworzeniu zestawu kompetencji spotecznych odgrywa kontekst zawodowy i specyfika
wykonywanego zadania. W Polsce, to wlasnie przeobrazenia iloSciowo — jakoSciowe sit
zbrojnych, wspoétpraca w sojuszu NATO, wymusity potrzebe analizy potrzebnych umiejetnosci
przysztych i obecnych oficerow oraz podoficeréw (Korczak i Matkowski, 2004; Kanarski, 2004).
Prébowano wskazaé, ktére z kompetencji spotecznych beda zestawem niezbednym
do optymalnego funkcjonowania na stanowisku dowodczym (Latacz, 2015; Karawajczyk, 2015;
Grabinska i Smal, 2015). Prawidlowe relacje interpersonalne, tak wazne przy wspolnym
realizowaniu zadan, budowane sa mi¢dzy innymi dzigki umiejetno§ciom nabytym przez jednostke
w trakcie interakcji ze $rodowiskiem, w tym wypadku zawodowym. A. Matczak (2001, s.7)
wskazuje, ze kompetencje spoleczne to ztoZzone umiejetnosci warunkujgce efektywnos¢ radzenia

sobie w okreslonego typu sytuacjach spolecznych, nabywane przez jednostke w toku treningu
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spotecznego. Podkresla réwniez, ze stopien opanowania owych kompetencji uwarunkowany jest
inteligencja 1 osobowoscia danej osoby, ale w szczegdlnosci intensywnoscia treningu spotecznego
(Matczak, 2008; Martowska, 2015; Smotka, 2015). Pomimo, iz inteligencja emocjonalna
| kompetencje spoteczne wydaja si¢ pojeciami tozsamymi, to jednak istnieja badania, ktore
wskazuja na to, ze inteligencja emocjonalna jest punktem wyjscia do formowania i rozwijania
kompetencji spotecznych (Martowska, 2015). Wynika to rowniez z modelu kompetencji
zaproponowanego przez Matczak (2009). Innymi stowy moéwigc kompetencje spoteczne
traktowane sg jako cze$¢ inteligencji emocjonalnej (Matczak, 2009; Karawajczyk, 2015;
Martowska, 2015). Nalezy rowniez podkre$li¢, ze trening owych umiejetnosci odbywa sie
w pewnym konteks$cie spolecznym, podczas podejmowania réznych rol np. zawodowych
(Opolska, 2014). Umiejetnosci interpersonalne to intencjonalne zachowania, ktére jednostka
wykorzystuje w celu realizacji swoich planow lub zadan, wynikle z kontaktéw z innymi
lub poprzez kontakty z innymi (Smotka, 2015). Aby moc okresli¢ osobe jako kompetentng
spotecznie musi ona wykazaé, ze jej zachowanie przynosi wymierne efekty w realizacji tych
planow, przy uwzglednieniu okreslonego kontekstu np. zawodowego czy spotecznego.
Jak twierdzg badacze nabywanie i doskonalenie umiejetnosci interpersonalnych oraz wzmacnianie
sprawno$ci interpersonalnej jest mozliwe w toku odpowiedniego treningu oraz dzialan
rozwojowych, co okresla si¢ mianem coachingu (Martowska, 2015; Smotka, 2015). Badania
K. Martowskiej (2021) wykazaty, ze posiadanie wysokiego poziomu zdolnosci emocjonalnych
nie gwarantuje dobrostanu, traktowanego w tym badaniu jako braku objawow depresji. Autorka
podkresla, ze nabyte kompetencje emocjonalne, traktowane jako umiej¢tnosci radzenia sobie
W roznych sytuacjach emocjonalnych, sg czynnikiem, ktéry moze znaczaco przyczyni¢ si¢
do poprawy stanu fizycznego i psychicznego osoby. Wyniki badan wskazujg rowniez na réznice
mig¢dzy zdolno$ciami emocjonalnymi a kompetencjami emocjonalnymi oraz stanowiag dowod
na znaczenie kompetencji emocjonalnych dla dobrego samopoczucia osoby. W badaniach
wykazano zwigzek pomigdzy posiadaniem kompetencji spotecznych a dobrym przystosowaniem.
Nieprzystosowanie, ujmowane jako dlugotrwate stany przygnebienia, poczucia nieszczgscia,
nieumiej¢tnosé radzenia sobie z frustracja, brak satysfakcjonujacych zwiazkow interpersonalnych,
a takze brak konstruktywnej aktywnosci nie korelowato z kompetencjami spotecznymi (Matczak,
2001). U podstaw niniejszych badan begdzie lezata definicja kompetencji spotecznych, jako
ztoZonych umiejetnosci warunkujgcych efektywnosé radzenia sobie w okreslonego typu sytuacjach
spotecznych, nabywanych przez jednostke w toku treningu spotecznego (Matczak, 2008, s 7).
7. Shuzba wojskowa jako kontekst badan wlasnych
Praca zawodowa stanowi wazng cze$¢ zycia czlowieka (Caza i Wrzesniewski, 2013).

Dlatego coraz czgsciej obserwuje sie trend wspotczesnych organizacji i przedsigbiorstw
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w kierunku ochrony zdrowia fizycznego i psychicznego, a takze rozwoju dobrostanu w miejscu
pracy wsrod pracownikow (Di Fabio, 2017). Organizacje, jak na przyktad European Association
of Work and Organizational Psychology (EAWOP) badaja podmiotowe, organizacyjne czynniki
ksztattujgce poziom dobrostanu zawodowego wsrod pracownikow (Czerw, 2017).

Kazdy zawdd cechuje sie charakterystycznymi wymaganiami oraz zasobami pracy. Stuzba
wojskowa odbywa si¢ w silnie zhierarchizowanej strukturze organizacyjnej. Dominujg formalne
stosunki interpersonalne oraz cele militarne goruja nad jednostkowymi. Wysoki poziom
dyscypliny i postuszenstwa, odpowiedzialnosci, a takze presja czasu oraz nierzadko zadania
zagrazajace zyciu 1 zdrowiu (Wetyczko, 2007) moga by¢ postrzegane w kontekscie teorii JD-R
jako wymagania pracy. Wiaza si¢ bowiem z fizycznymi, psychicznymi, spotecznymi
lub organizacyjnymi  aspektami pracy, ktoére wymagaja stalego wysitku fizycznego
i/lub psychicznego od zoiierzy (Bakker i Demerouti, 2017). Jednak jak podkreslaja Tims
| wspotpracownicy (2012) nie kazde wymagania pracy stanowig przeszkodg i obnizaja poziom
funkcjonowania. Moga roéwniez stanowi¢ wyzwanie, gdy zasoby pracy i zasoby personalne
kompensujg wymagania pracy (por. Cavanaugh i in., 2000, Schaufeli i Taris, 2014).

Specyfika stluzby 1 zadania, przed ktoérymi staja zolnierze w codziennej stuzbie
sg tak rozne, jak Rodzaje Sit Zbrojnych, w ktorych stuza. Wedtug Ustawy z dnia 11 marca 2022
r. o obronie Ojczyzny Dz.U. 2022 poz. 655, art. 134, ppkt 1 i 2 (2022) Zotnierze w stuzbie
zawodowej podzieleni sg na korpusy szeregowych, podoficerow i oficerow. Nastepnie korpusy
oficeréw, podoficeréw i szeregowych dzielg si¢ na korpusy osobowe, a te na grupy osobowe,
w ktorych wystepuje jeszcze podzial na specjalnosci wojskowe. W niniejszym badaniu
zweryfikowane zostang roznice W zmiennych w Kkorpusie szeregowych i podoficerskim.
W literaturze istniejg badania wspierajace tezg o ochronnym charakterze czynnika, jakim jest staz
stuzby wsrod pracownikow lub stuzb mundurowych (Stepka i Basinska, 2015; Stepka -
Tykwinska, Basinska, Sottys, Piorowska, 2019). Sg rowniez i takie badania, ktore wykazaty,
ze staz stluzby (ponizej 1 powyzej 10 lat) nie roznicuje grup badanych funkcjonariuszy wigziennych
pod wzgledem wypalenia zawodowego (Jedryszek-Geisler, 2021). Nie odnaleziono w tekscie
wyjasnienia dla takich wynikow.

Armia jest srodowiskiem wymagajacym, stresogennym, chociazby ze wzgledu na zadania
stawiane zotnierzom (np. ¢wiczenia z uzyciem srodkdw bojowych, srodkdéw pozoracji pola walki,
eksploatacj¢ 1 obsluge sprze¢tu za miliony ztotych, odpowiedzialno$¢ za bezpieczenstwo innych
itp.). Dlatego zoinierze to grupa osob juz wstepnie Wyselekcjonowana pod wzglgdem
zdrowotnym, jak rowniez psychicznym. Duzy nacisk kladziony jest na badania lekarskie
i psychologiczne potencjalnych kandydatow na zotnierzy (Darmetko, 2008). Zaktada sig,

ze kandydaci powinni posiada¢ juz pewne uwarunkowania psychiczne utatwiajace im adaptacje
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do wymagajgcych warunkéw stuzby wojskowej. Te psychiczne uwarunkowania, plus zasoby
pracy, moga wigzac si¢ w sposob posredni lub bezposredni z odczuwanym poziomem dobrostanu,
czy zaangazowania W Stresogennym miejscu stuzby. Poza tym opanowanie przez dowddce
wachlarza umiejetnosci w zakresie wytworzenia u podwladnych odpowiedniego poziomu
motywacji i zaangazowania w sytuacjach ekstremalnych staje si¢ waznym celem ksztalcenia
przysztych dowodcow (Darmetko, 2008). Dlatego srodowisko wojskowe jako miejsce pracy
stanowi atrakcyjny z punktu widzenia psychologii pozytywnej obszar badan. Do badaczy
zajmujgcych si¢ dobrostanem w armii U.S. nalezg mi¢dzy innymi J. Bates i S.V. Bowles (2011)
czy Bartone i Bowles (2020; 2021). Pomiar dobrostanu w stuzbie daje podstawy do poprawy
funkcjonowania zotnierzy i dziatah prewencyjnych. Ponadto autorzy podkreslaja, iz dzigki
zwigkszeniu dobrostanu i wzmacnianiu odpornosci psychicznej mozna zapobiega¢ samobdjstwom
wsrdd zohnierzy i pracownikow wojska. Rowniez w Nowej Zelandii badaniami nad dobrostanem
w pracy (rozkwitem) objeto zoklierzy (Hopkins, 2021), a takze oficeréw stuzby wigziennej
(Burney, 2011), czy policjantéw i strazakéw (Brough, 2005). Poszukiwanie zwigzku pomigdzy
uwarunkowaniami psychospotecznymi a dobrostanem zawodowym w stuzbie wojskowej znajduje
wiec swoje uzasadnienie w kwestii doboru grupy badawczej.

Wyniki badan przeprowadzone przez A. Szabowska-Walaszczyk i wspotpracownikoéw
(2011) pokazuja, iz stanowisko stuzbowe réznicowato badanych pod wzgledem poziomu
zaangazowania. Osoby pelnigce funkcje kierownicze deklarowaty wigksze zaangazowanie.
By¢ moze poziom hierarchii i zwigzane z nim wymagania, ale takze mozliwos$ci wilasnego
rozwoju, autonomia, odpowiedzialno$¢, poczucie sensu ma znaczenia dla rozwoju zaangazowania,
a w konsekwencji dobrostanu zawodowego zolnierzy. Autorki wyzej przytoczonego badania
tlhumaczg determinanty zaangazowania kategorig zasobow pracy Czyli: samodzielnoscia,
odpowiedzialno$cig oraz partycypacja, zwigzanych ze stanowiskami kierowniczymi oraz brakiem
powyzszych zasobow (tj. ograniczona autonomia, niemozliwo$¢ uczestniczenia w procesach
decyzyjnych) na stanowiskach wykonawczych, ktére w mniejszym stopniu sprzyjaja rozwojowi
zaangazowania (Szabowska-Walaszczyk i in., 2011). Warto wspomnie¢ o badaniach
A. Zalewskiej (2009), ktora wykazata, ze dla kobiet samodzielne stanowisko pracy generowato
wigcej zadowolenia 1 satysfakcji. Badaczka tlumaczyla to faktem, Zze samodzielne stanowisko
sprzyja realizacji celow w roznych okresach zycia kobiet. W poczatkowym okresie kariery utatwia
zdobywanie osiggni¢¢, w srodkowym - przyczynia si¢ do uzyskania rownowagi pomiedzy praca
a rodzing, a w koncowym stanowi potwierdzenie wtasnej tozsamosci w pracy. Jak wykazata
autorka u me¢zczyzn predyktorami zadowolenia z pracy byly czynniki higieny pracy. Réwniez
teoria autodeterminacji (SDT) podkresla, jak wazne jest zaspokojenie potrzeb osobistych

(autonomii, kompetencji i przynalezno$ci) realizowanych przez osoby dla osiggniecia dobrego
48



funkcjonowania i motywacji do stuzby (Ryan i Deci, 2001). Z badan wynika, ze autonomia jest
tym predyktorem dobrostanu zawodowego, ktory istotnie oddziatywuje na oceng funkcjonowania
0sOb w pracy. Szczeg6lnie wsrod kobiet, ktoére moga lepiej realizowac role rodzinne i zawodowe,
utrzymujgc zdrowy balans i wzbogacajac wlasne funkcjonowanie w obu sferach (Lachowska,
2012).
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ROZDZIAL 2. METODOLOGIA BADAN WEASNYCH

Jak podkreslano w rozdziale teoretycznym nurt psychologii pozytywnej obejmuje swym
zasiegiem rowniez zawodowe funkcjonowanie cztowieka. W literaturze mozna zaobserwowac
przesunigcie srodka ciezko$ci z badan ukierunkowanych na patologie srodowiska pracy w strong
czynnikow, ktore jak sugerowatl W. Schaufeli i A. Bakker (2004) moga by¢ postrzegane przez
jednostke jako zrédto zaspokojenia potrzeb, lub jako "witaminy" wplywajace na dobrostan
zawodowy i osobisty jednostki (Warr, 2009). Roéwniez w Srodowisku wojskowym badacze
podejmowali tematyk¢ w nurcie psychologii pozytywnej i prowadzili badania w celu
zdiagnozowania satysfakcji zawodowej (Molesztak, 2013) czy zdrowia psychicznego (Basinska,
2004). Niniejsza praca rowniez podejmuje zagadnienia zwigzane z dobrostanem zotnierzy.

Badania wtlasne, ktore zostang zaprezentowane w niniejszym rozdziale, pozostang w nurcie
psychologii pozytywnej, opierajac si¢ na teorii JD-R. Celem teoretycznym pracy jest analiza
psychospotecznych uwarunkowan dobrostanu zawodowego zothierzy. Kolejnym szczegdétowym
celem jest rola zaangazowania w prace w ksztaltowaniu dobrostanu zawodowego zohierzy
oraz sprawdzenie czy uwarunkowania dobrostanu zawodowego réznig si¢ miedzy grupami
osobowymi szeregowych i podoficerow zawodowych. Cel praktyczny pracy dotyczy wskazania
wnioskoéw, ktore beda pomocne przy tworzeniu Srodowiska sprzyjajacego tworzeniu
zaangazowania w pracg wsrod zolierzy zawodowych i ksztaltowania ich dobrostanu
zawodowego w organizacji wojskowej.

Na  poczatku  zostala  przedstawiona  szczegdlowa  problematyka  badan
wraz z postawionymi hipotezami badawczymi. W dalszej czes$ci rozdzialu scharakteryzowano
uzyte w projekcie narzedzia badawcze, a takze opisano procedur¢ badawczg. Nastepnie
zaprezentowano charakterystyke badanej proby. Niniejszy rozdziat zawiera¢ bedzie rowniez
wyniki badan.

1. Model badan wlasnych

Aby lepiej okresli¢ szczegdlowe cele badania, warto mie¢ na uwadze specyfike organizacji,
w jakiej prowadzone byly badania oraz fundament teoretyczny, teori¢ wymagan-zasobow pracy
(JD-R) oraz eudajmonistyczng koncepcje dobrostanu zawodowego. Stuzba wojskowa odbywa sig
w silnie zhierarchizowanej strukturze organizacyjnej, gdzie dominujg formalne stosunki
interpersonalne, cele militarne goruja nad jednostkowymi. Analiza literatury wykazuje luki
w zakresie badan nad dobrostanem w miejscu pracy tej specyficznej grupy, jaka stanowig

zolierze zawodowi. Celem projektu jest wyjasnienie, jak zasoby personalne zolnierzy
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zawodowych bedg wigzac si¢ z dobrostanem zawodowym oraz czy zwigzek ten bedzie mediowany
przez ich zaangazowanie w stuzbe.

Zasoby personalne w modelu JD-R stanowia dodatkowa wazna role w radzeniu sobie
Z wymaganiami zwigzanymi z pracg, szczegolnie w srodowisku wymagajacym i stresogennym.
Co wigcej, jak wspomniano w rozdziale teoretycznym badania wskazujg, ze dzigki zasobom
personalnym pracownicy w rézny sposob postrzegaja zasoby i wymagania pracy, przez CO poziom
zaangazowania w prace nie spada nawet w srodowisku wymagajacym (Baka, 2018; Brunetto, Teo,
Shacklock, Farr-Wharton, 2012; Burney, 2011; Hopkins, 2021). Niektorzy wymagania pracy
traktujg jak wyzwania, z ktorymi mozna sobie poradzi¢, stanowigce kolejne doswiadczenie
zyciowe, gwarantujace rozwoj osobisty (Schaufeli i Bakker, 2004; LePine, Podsakoff, LePine,
2005; Kulikowski, 2015; Schaufeli, 2017; Mockatto i Widerszal-Bazyl, 2019).

Osoby odporne psychicznie, potrafigce trafnie ocenia¢ stan emocjonalny
wspotpracownikow, a takze zareagowaé w sposob optymalny spotecznie na sytuacje stresogenne,
beda oceniaty trudnosci stuzby jako wymagania - wyzwania pracy (por. Mockatto i Widerszal-
Bazyl, 2019; Szabowska -Walaszczyk i in. 2011), przez co ich poziom dobrostanu zawodowego
nie begdzie ulega¢ obnizeniu. Beda w stanie szybciej odbudowac wiasne zasoby, kiedy zostang
wyczerpane. Warto rowniez podkresli¢, ze dobrostan zawodowy ujmowany jest w konteks$cie
eudajmonistycznym, co nakresla perspektywe ujmowania go nie w kategoriach przyjemnych
doznan, czy braku zmartwien, lecz jako ocen¢ wlasnego funkcjonowania w organizacji
pod wzgledem wlasnego zaangazowania w pracg, przeswiadczenia o sensie i wartosci
codziennych zadan, jak roéwniez pod wzgledem mozliwosci wiasnego rozwoju w danej
organizacji. Z pozytywna energig, pozytywnym stanem mamy do czynienia w zmiennej
mediacyjnej, jakag w tym modelu badawczym jest zaangazowanie w prace. Model badan wlasnych
przedstawiono na rysunku 3 (3a, 3b, 3c). Ze wzgledu na wielos¢ sciezek w modelu przedstawiono
je schematycznie dla wigkszej czytelnosci schematu i zaznaczono hipotezy. Na podstawie
zaprezentowanej teorii stworzono model badawczy zawierajacy wspolzaleznosci pomigdzy

badanymi zmiennymi.
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H4

Zaangazowanie w
prace

Inteligencja
emocjonalna

Rysunek 3c. Model badah wlasnych
Zrodlo: opracowanie wlasne

Dobrostan
zawodowy

Model ponizej prezentuje wymiary, ktore przedstawiono w bardziej rozbudowanej formie

dla lepszego zobrazowania badanych zaleznosci (rysunek 4). Przedstawia on zasoby personalne

wraz z ich wymiarami, jak réwniez zaangazowanie w prace i dobrostan zawodowy.
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2. Problem i hipotezy badawcze

Majac rozwazania teoretyczne na uwadze sformutowano nastgpujace pytania badawcze
I hipotezy:

1. Jak zasoby personalne (tj. odpornos¢ psychiczna, inteligencja emocjonalna, kompetencje
spoleczne) wiqzq sie z zaangazowaniem w prace i z dobrostanem zawodowym u Zolnierzy
Z korpusu szeregowych i podoficerow?

Zasoby personalne takie, jak poczucie wilasnej skutecznosci i samoocena oparta
na organizacji jest zwigzana z zaangazowaniem w prace (Xanthopoulou i in., 2007). W badaniach
E. Ouweneel i wspotpracownikow (2011) potwierdzono istotng role pozytywnych emocji
I zasobow personalnych (poczucie wlasnej skuteczno$ci, nadzieja i optymizm) w zwiekszaniu
zaangazowania w nauk¢ u studentow. J. Vink i wspolpracownicy (2011) rowniez wykazali,
ze zasoby personalne w postaci odpornosci psychicznej, optymizmu, nadziei oraz poczucia
wlasnej skutecznos$ci (PsyCap) sag waznymi elementami modelu JD-R, potwierdzajace pozytywne
zwigzki z zaangazowaniem. W przytoczonych wyzej badaniach udowodniono roéwniez, ze model
wykazuje najlepsze dopasowanie, gdy PsyCap posredniczy czg¢$ciowo w zwigzku pomigdzy
zrddtami energii a zaangazowaniem w prace. Niniejsze badania réwniez beda wyjasnia¢ zwigzki
odpornosci psychicznej z zaangazowaniem i dobrostanem zawodowym. Novum beda stanowity
wskazniki odpornosci psychicznej, badanej Skalg Struktury Psychoimmunologicznej. R6znig si¢
one od tych badanych dotychczas przez innych badaczy (por. Mazzetti i in., 2019; Mazzetti i in.,
2023). Rowniez grupa badawcza jest oryginalna i ciekawa.

Bazujac na teorii wymagan - zasobow pracy (Demerouti i in. 2001; Bakker i Demerouti;
2014; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, Schaufeli, 2007) odporno$¢ psychiczna byta jednym
zasobow personalnych, ktérego zwigzek z zaangazowaniem w prace zostal wielokrotnie
potwierdzony (Mazzetti i in., 2023). Jak pokazuje metaanaliza wykonana przez G. Mazzetti
| wspotpracownikow (2023) najsilniejsze korelacje z zaangazowaniem w prace Stwierdzono
dla: odpornos$ci, proaktywnosci, optymizmu, uczenia si¢ i poczucia whasnej skutecznosci. Inne
badania réwniez popierajg podobng zalezno$¢ (por. Cieslak i Luszczynska, 2002). Badania
pilotazowe, ktore wykonano w celu sprawdzenia zasadnos$ci postawionych nizej hipotez, wykazaty
istotne zwigzki odpornosci psychicznej i dobrostanu zawodowego (Sliwak, Ziarkiewicz -
Powolny, 2023). Wigcej na temat owych badan w podrozdziale 4. Zasoby osobiste moga nie tylko
zwieksza¢ zaangazowanie pracownikoéw w prace, ale takze zapobiega¢ wystgpowaniu objawow
wypalenia zawodowego. Zgodnie z modelem JDR, odporno$¢ psychiczna moze stanowi¢ zasob
osobisty, ktory moze sprzyja¢ zaangazowaniu pracownikow w prace. Osoby odporne psychicznie
maja tendencje do angazowania si¢ 1 nadawania warto$ci swoim dzialaniom zawodowym,

nie ustajac w wysitkach nawet w obliczu przeciwnosci losu (Bakker i in., 2023).
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Satysfakcja z pracy, zadowolenie z pracy czy dobrostan psychiczny w miejscu pracy
odnosza si¢ do konkretnej perspektywy organizacyjnej (Czerw, 2017). W duzej mierze zaleza
od cech pracy w danej organizacji (Zalewska, 2003). Stad kazda jednostka wojskowa bedzie
stanowi¢ punkt odniesienia dla poczucia dobrostanu 0soby. Stuzba wojskowa bedzie przebiegac
inaczej ze wzgledu na stanowisko i funkcje, jakg peini dany zotnierz w organizacji. Wymagania
pracy beda generowaé obcigzenia psychiczne i fizyczne niezaleznie od powyzszych czynnikow.
Dlatego zalozono, ze ocena funkcjonowania w $rodowisku zawodowym, czyli dobrostan
zawodowy bedzie uwarunkowany podmiotowymi cechami zolnierza, jego kompetencjami
zarOwno poznawczymi lub emocjonalnymi. Innymi stowy mowigc Dobrostan zawodowy bedzie
wigzat si¢ z zasobami personalnymi. Jak sugeruje A. Zalewska (2003) wtasciwos$ci osoby beda
wplywaé na odbiér i przetwarzanie informacji poznawczych i emocjonalnych o jednostce
oraz o srodowisku, w jakim funkcjonuje. Oznacza to, ze osoby o okreslonych wtasciwosciach,
na przyktad o wysokiej lub niskiej odpornosci psychicznej beda nadawac rdzne znaczenie cechom
pracy, a w zwiazku z tym generowaé rdézne oceny funkcjonowania w $§rodowisku zawodowym
(por. Diener i in., 1999). Proces warto$ciowania, jaki zachodzi w trakcie formutowania tych ocen,
Ze co$ jest wazne, warto§ciowe 1 ma sens jest istotne z punktu widzenia podejmowania przez osobe
wysitku, aby poradzi¢ sobie z wymaganiami stuzby. Nawet, gdy na poziomie emocjonalnym
osoba doswiadcza negatywnych emocji zwigzanych na przyklad ze strachem przed
niepowodzeniem w podotaniu rozkazom, czy lgkiem przed odpowiedzialno$cia, to dzigki
odpornosci psychicznej i zdystansowaniu si¢ od fatalistycznych mysli, zolnierz bedzie w stanie
zaangazowac si¢ w prace mimo duzych kosztow psychicznych. Perspektywa czasu zostanie
pomini¢ta. Poza tym specyfika organizacji sprawia, ze Zzolnierze musza si¢ mierzy¢ ze
swiadomoscig presji 1 wrecz przymusu, koniecznos$ci wykonania rozkazu, polecenia stuzbowego.

Funkcjonujac zawodowo relacje interpersonalne, zaréwno z innymi zolnierzami,
jak rbwniez z przetozonymi nabieraja fundamentalnego znaczenia. Osoby odporne psychicznie
dostrzegaja wsparcie spoleczne, jakie mogg otrzymac, a to pozwala im podejmowaé wyzwania
mimo trudnos$ci natury psychicznej i1 fizycznej. Inteligencja emocjonalna oraz kompetencje
spoteczne s3 tymi wlasciwos$ciami, ktore pozwalaja panowac nad emocjami i skutecznie wptywaé
na innych w celu wykonania powierzonego zadania, szczegdlnie zdolno$¢ do panowania
nad emocjami w sytuacjach stresogennych, np. w sytuacji ekspozycji spotecznej podczas
szkolenia. Zdolno$¢ do dostrzegania 1 proszenia wspotpracownikdéw i przetozonych o pomoc jest
réwniez niezwykle istotna w postrzeganiu wlasnego funkcjonowania zawodowego. Takie zasoby
osobiste pozwalaja poradzi¢ sobie z trudnos$ciami, a to bedzie si¢ przektadato na satysfakcje
z pracy, zadowolenie, dobrostan, ale takze moze przyczyni¢ si¢ do spirali zyskow, gdzie zasoby

personalne mogg by¢ z powrotem odzyskiwane, gromadzone 1 wykorzystywane w pdzniejszych
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wyzwaniach. Na przyktad zotnierz, dzigki poradzeniu sobie z trudnosciami moze budowaé
poczucie wlasnej skutecznosci oraz dalej rozwija¢ wlasne zdolnosci i kompetencje potrzebne
do sprostania wymaganiom, a to bedzie wigzato si¢ z zaangazowaniem w prac¢ oraz poczuciem
dobrostanu zawodowego. Zasoby osobiste beda dawaty jednostce poczucie, ze jest w stanie
kontrolowa¢ wiasne otoczenie (por. Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2023).

W Dbadaniach na grupie brytyjskich i iranskich nauczycieli regulacja emocji,
jak i psychologiczny dobrostan znaczaco przewidywaly zaangazowanie w pracg. Co wigcej
psychologiczny dobrostan okazat si¢ silniejszym predyktorem zaangazowania w prace (Greenier
i in., 2021). Istniejg badania, gdzie inteligencja emocjonalna nie byla istotnym moderatorem
w zwigzku pomigdzy cechami pracy a zaangazowaniem w prace u pielegniarek (Johari, Razali,
Zainun, Adnan, 2022). Inne badania na grupie nauczycieli pokazuja, ze postrzegany stres
czegsciowo posredniczy w zwigzku migdzy IE a zaangazowaniem w prace. Co wigcej autorzy
potwierdzili, ze stres moze nasila¢ pozytywny zwigzek migdzy inteligencja emocjonalng
a zaangazowaniem w prace (Mérida-Lopez, Carvalho, Chambel, Extremera, 2023). Inteligencja
emocjonalna (IE) ma bezposredni pozytywny wplyw na zaangazowanie w prace (Song, 2019).
Jednak istniejg rOwniez badania, ktore wskazuja, ze inteligencja emocjonalna, jako zasob osobisty
nie jest predyktorem zaangazowania w prace (Chrupata-Pniak, Paliga, Pollak, Rudnicka, 2018).
Jak sugerujg badacze inteligencja emocjonalna moze pomoéc pracownikom w rozpoznawaniu
I regulowaniu ich zmeczenia, kiedy praca staje si¢ zbyt stresujagca w krotkim okresie czasu
(Bakker, i de Vries, 2021).

Interwencje w zakresie wzmacniania zasobow osobistych (tj. odpornosci psychicznej,
asertywnos$ci 1 poczucia wlasnej skutecznosci) wykazaly w badaniach wzrost poziomu
zaangazowania w prace (Bakker i van Wingerden, 2021). Sa to jedne z praktyk dostarczajacych
mozliwos$¢ rozwoju wlasnego. Jak twierdzi Mazzetti 1 wspotpracownicy (2019) oprdcz uznanej
roli odporno$ci w niwelowaniu wypalenia zawodowego, wyniki ich badan empirycznych
potwierdzity rowniez role odpornosci psychicznej jako predyktora zaangazowania w prace.
Zgodnie z omoéwionymi teoriami i wynikami empirycznych badan, w niniejszym badaniu

postawiono hipotezy, ze zasoby personalne wigzg si¢ z zaangazowaniem w prace.

H1. Zasoby personalne sa pozytywnie zwigzane z zaangazowaniem w stuzbe wojskowa.
H 1.1 Odporno$¢ psychiczna charakteryzuje si¢ dodatnim powigzaniem z zaangazowaniem
W prace u zotnierzy.

H 1.2 Istnieje pozytywny zwigzek inteligencji emocjonalnej z zaangazowaniem w prace

U zolnierzy.
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H 1.3 Kompetencje spoteczne wykazujg dodatniec powigzanie z zaangazowaniem w prace

u zotnierzy.

Zaangazowanie jako pozytywny stan zwigzany z praca moze pojawic si¢ u osoby poprzez
specyficzne uwarunkowania podmiotowe (np. zasoby osobiste) lub organizacyjne (np. wymagania
pracy) (Czerw, 2017). W modelu JD-R zaangazowanie w prac¢ traktowane jest jako wskaznik
dobrostanu zawodowego (well-being), a wypalenie jako wskaznik jego braku, czyli ill-being
w obszarze pracy (Bakker, Demerouti, 2017; Bakker i in., 2008; Czerw, 2017). W badaniach
podkres$lano zwigzek zaangazowania w prace z Korelatami dobrostanu, czyli ogdlnie lepszym
samopoczuciem i zdrowiem psychicznym (Szabowska-Walaszczyk i in., 2011; Socha, 2018).
W badaniach finskich menadzerow pielegniarek zaangazowanie w prace silnie korelowato
z dobrostanem psychicznym, co wigcej model rownan strukturalnych, wskazywat na pozytywny
istotny, taczny zwigzek zaangazowania w pracg, wsparcia spotecznego, zasobow zwigzanych
z praca, kapitatu psychicznego i powotania na dobrostan psychiczny (Hult, Terkamo-Moisio,
2023). Jak wspominano wyzej rowniez odwrotna relacja, gdzie psychologiczny dobrostan
przewiduje zaangazowanieé w pracg jest przedmiotem badan (Greenier i in., 2021). Badania
B. Lachowskiej, J. Lokczewskiej, A. Chrzonstowskiej (2018) wykazaly, Zze zaangazowanie
W rodzing u me¢zczyzn przewiduje wyzszy poziom dobrostanu psychicznego. Zaangazowanie
w prace nie byto tak znaczace dla ksztaltowania tej zmiennej. W zwigzku z teoretycznymi
podstawami oraz przytoczonymi badaniami wysnuto nastepujaca hipoteza:

H2. Istnieje dodatni zwigzek pomigdzy zaangazowaniem w prace a dobrostanem

zawodowym u zotnierzy.

Hobfoll i wspotpracownicy (2018) (w ramach teorii zachowania zasoboéw) uwazaja,
ze pracownicy z wigksza pulg zasoboéw osobistych sg mniej podatni na ich utrate. Postrzegajg,
ze sa w stanie lepiej kontrolowa¢ swoje srodowisko pracy (wilasnie dzigki zasobom osobistym
| pracy) i przez to lepiej radza sobie z wymaganiami pracy (por. Bakker i in., 2023). Dlatego
uznano, ze zolnierze inwestujgc wigcej zasobow jednoczes$nie zapobiegaja ich utracie, angazujg
si¢, CO bedzie wigzalo si¢ pozytywnie z dobrostanem w miejscu pracy.

A. Skomorovsky i K. Sudom (2011) wykazuja, ze odpornos¢ psychiczna (hardiness) jest
predyktorem dobrostanu psychicznego wsrod kandydatow na oficeréw Sit Kanadyjskich.
Uwazajg, iz odporno$¢ jest zwigzana z dobrostanem poza wplywem osobowos$ci. Inne badania
wskazuja, iz im wyzsza odporno$¢ psychiczna (hardiness), tym wzrasta dobrostan zotierzy
(rekruteréw). Wojskowi rekruterzy o wysokiej twardosci czgéciej polegali na aktywnych
strategiach radzenia sobie z problemami w zwigzku z tym byli w stanie utrzymaé¢ wysoki poziom
dobrostanu psychicznego (Bartone, Bowles, 2020, Bartone, Bowles, 2021). Odpornos¢ psychiczna

jest predyktorem dobrostanu zawodowego wérod zotnierzy armii U.S. (Bates i Bowles, 2011).
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Wisrod funkcjonariuszy policji wykazano, iz wyzszy poziom IE prowadzi do satysfakcji z pracy
I wigkszego dobrostanu, a pozytywne relacje prowadzg do zaangazowania pracownikow
I poswigcenia organizacyjnego zmniejszajac ryzyko rotacji (Brunetto, Teo, Shacklock, Farr-
Wharton, 2012). Jak podkres$lajg B. Lachowska, J. Lokczewska, A. Chrzonstowska (2018)
kompetencje spoteczne sa istotne w osigganiu dobrostanu psychicznego, w kontrolowaniu
srodowiska 1 zmienianiu go wedlug wilasnych potrzeb i wartosci. Przytoczone badania daja
podstawe do sformulowania nastepujacych hipotez:

H3. Zasoby personalne sa pozytywnie zwigzane z dobrostanem zawodowym.

H 3.1 Odpornos¢ psychiczna charakteryzuje si¢ dodatnim powigzaniem z dobrostanem

zawodowym u zohierzy.

H 3.2 Istnieje pozytywny zwigzek inteligencji emocjonalnej z dobrostanem zawodowym

U zohierzy.

H 3.3 Kompetencje spoteczne wykazuja dodatnie powigzanie z dobrostanem zawodowym

u zotnierzy.

Jak wskazuja badania wzrost zaangazowania w prace¢ pojawia si¢ wowczas, gdy posiadane
przez pracownika zasoby personalne i obecne w pracy zasoby sg wystarczajace, aby przewyzszaé
wymagania pracy (Kulikowski, 2015). W zatozeniach modelu JD-R zaangazowanie w pracg jest
uwazane za konieczne dla utrzymania dobrostanu zawodowego. Warunkiem jest rOwnowazenie
badz przewyzszanie wymagan pracy przez zasoby pracy i personalne (Bakker i Demerouti, 2017).
Przynosi to pracownikowi i organizacji korzysci. Z przytoczonych podstaw teoretycznych
sformutowano nastepujace pytanie badawcze:

2. Czy i jak zaangazowanie w prace mediuje zwigzek pomiedzy zasobami personalnymi

(rozumianymi jako odpornos¢ psychiczna, inteligencja emocjonalna, kompetencje

spoleczne) a dobrostanem zawodowym u Zotnierzy zawodowych (korpus szeregowych

I podoficerow)?

Badajac zaloge statku wycieczkowego stwierdzono, Ze zaangazowanie W pracg
ma bezposredni pozytywny wpltyw na dobrostan (Radic i in., 2020). M. Burney (2011)
potwierdzita posredniczacg rolg¢ zaangazowania na satysfakcje z pracy badajac oficeréow
poprawczych w Nowej Zelandii. Adil i Kamal (2016) uznali zaangazowanie w prace za istotny
czynnik odzwierciedlajacy dobrostan zwigzany z praca, a badania H. Kinowskiej (2021) dowiodty,
Ze zaangazowanie w prac¢ stanowi warunek dobrostanu zawodowego. Wyzej wymienione
badania daja podstawy do postawienia nastepujacych hipotez. Badania pilotazowe wykazaly
istotne mediacje, co zachecito autork¢ do postawienia ponizszych hipotez. Wykazano,

Ze zaangazowanie w prac¢ jest istotnym mediatorem zwigzkow odpornosci psychicznej
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i dobrostanu zawodowego (Bednarczyk, Sliwak, Ziarkiewicz - Powolny, w recenzji). Wigcej
na temat owych badan w podrozdziale 4.

H4. Zwiazek pomigdzy zasobami personalnymi a dobrostanem zawodowym jest

mediowany przez zaangazowanic w prace u zolnierzy (korpus szeregowych

i podoficerow).

H 4.1. Zaangazowanie w prace jest mediatorem zwigzku pomiedzy odpornoscia

psychiczng a dobrostanem zawodowym zolnierzy.

H 4.2. Zaangazowanie w prace jest mediatorem zwigzku migdzy inteligencja emocjonalng

a dobrostanem zawodowym wsrod zothierzy.

H 4.3. Zaangazowanie w prace jest mediatorem zwigzku miedzy kompetencjami

spotecznymi a dobrostanem zawodowym wsrdd zotnierzy.

Zmienne spoleczno-demograficzne nie daja jednoznacznych wynikéw w zakresie roznic
w zaangazowaniu w prace (Pollak, Chrupata-Pniak, Rudnicka, Paliga, 2017; Mazzetti i in., 2023).
Jednakze warto sprawdzi¢, jakie roznice wystepuja miedzy grupami zotnierzy (szeregowych
zawodowych i podoficeréw) w zakresie zasobow, zaangazowania w pracg¢ i dobrostanu
zawodowego. Istnieja bowiem badania, ktore wskazuja, ze piastowanie funkcji kierowniczych
wigze si¢ z wyzszym zaangazowaniem pracownikow, a w konsekwencji i dobrostanem
zawodowym (Szabowska-Walaszczyk i in., 2011). Korpus bedzie dzielit zotnierzy pod wzgledem
cech shuzby, z jakimi spotykajg si¢ podczas wykonywania codziennych obowigzkéw. Na przyktad
Z pelieniem funkcji kierowniczych. Wiaze si¢ réwniez z pewnymi zasobami i wymaganiami
pracy, ktore beda miaty wpltyw na zaangazowanie 1 dobrostan. Odnoszac si¢ do powyzszego
stwierdzenia postanowiono sprawdzi¢, jakie roznice kryja si¢ migdzy badanymi zotnierzami,
sformutowano wigc nastepujace pytanie badawcze.

3. Jakie sq réznice pomiedzy Zolnierzami z korpusu szeregowych i1 podoficerow w zakresie
posiadanych zasobow personalnych, zaangazowania w prace oraz dobrostanu

zawodowego?

Metaanaliza G. Mazzetti 1 wspotpracownikow (2023), wykazala ze wyksztatcenie
moderowalo zwigzek zasobow personalnych z zaangazowaniem w pracg. Inne zmienne
demograficzne, takie jak wiek, staz pracy i pte¢, nie wykazaty zadnego moderujacego wptywu
na zwiagzek migdzy zaangazowaniem w prace a jego czynnikami zewnetrznymi i konsekwencjami.
W przypadku zothierzy zawodowych rdznice w zaangazowaniu w prace moga wynikac z wlasnych
zasobow osobowych, ale i z pozycji w hierarchii organizacji i zwigzanych z tym cech pracy,
jak rowniez z oddziatywan wyzszych przelozonych. Badania przeprowadzone z udziatem

personelu armii amerykanskiej wykazaty, ze oficerowie kontraktowi cze$ciej zgtaszali lepszy stan
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zdrowia niz poborowi (Golenbock, Kazman, Krauss, Deuster, 2017). Badania przeprowadzone
w Nowej Zelandii na zolierzach réznych rodzajow sit zbrojnych wykazaty, ze zaréwno wiek, jak
I stopien wojskowy byly istotnymi predyktorami dobrostanu i rozkwitu. Zmienna — stopien
wojskowy wykazata najwiecej 1 najwigksze roznice pomiedzy korpusami zotnierzy w zakresie
badanych zmiennych. Najlepsze wyniki w zasobach personalnych (odpornos¢ psychiczna)
I zasobach pracy w zwigzku z dobrostanem, rozkwitem i postrzeganym stresem wykazywali starsi
oficerowie. Starsi podoficerowie wykazywali nizszy stres psychiczny niz mlodsi, ale najnizszy
poziom w calej badanej grupiec wykazywali starsi oficerowie. W zakresie odporno$ci psychicznej
starsi oficerowie rowniez uzyskiwali wyzsze wyniki w porownaniu do podoficerow. Najnizsze
wyniki w badanej grupie uzyskiwali mtodsi podoficerowie (Hopkinson, 2021). Istnieja badania
pokazujace rowniez, ze odporno$¢ psychiczna rdzni si¢ wérdd osob ze wzgledu na wiek, kontekst,
czas, pte¢ ipochodzenie kulturowe (Oginska-Bulik, 2015; Southwick i wsp., 2014, Masten
i Wright, 2010). Na podstawie wyzej przytoczonych badan sformutowany ponizsze hipotezy.

H5. Zasoby personalne bedg rozne w korpusie zotnierzy szeregowych i podoficerow.

H6. Zaangazowanie w prace bedzie roznicowalo zotnierzy z korpusu szeregowych

i podoficerow.

H7. Dobrostan zawodowy bedzie r6zny w korpusie szeregowych i podoficerow.

3. Metody badan i procedura badawcza

Badania przeprowadzono przy pomocy kwestionariuszy stuzacych do pomiaru zmiennych
wyjasniajacych (odpornosci psychicznej, inteligencji emocjonalnej, kompetencji spotecznych),
zmiennej posredniczacej (zaangazowania w prace) oraz zmiennej wyjasnianej (dobrostanu
zawodowego).

Stworzenie bazy danych oraz opracowywanie wynikow badan wykonano przy pomocy
pakietu statystycznego IBM SPSS 28 oraz programu R (R Core Team, 2023). W trakcie zbierania
danych osoby badane byty informowane o celu badania oraz mozliwosci odstapienia od niego bez
podawania przyczyny. Badanie bylo catkowicie anonimowe, przeprowadzone metoda papier
otowek. Odbywaty si¢ w niewielkich grupach do 30 oséb, stad udzielenie odpowiedzi
na ewentualne pytania osob badanych w trakcie rozwigzywania lub po zakoficzeniu byta mozliwa.
Badania trwaly sukcesywnie, w ramach trwania konkretnego kursu szkolenia zawodowego,
w terminach ujetych w "Planie Zasadniczych Przedsiewzie¢ Szkoty Podoficerskiej Sit
Powietrznych w Deblinie". Otrzymaly rowniez zgode Centrum Operacyjnego Ministra Obrony
Narodowej oraz Wojskowego Centrum Edukacji Obywatelskiej. Badania i kwestionariusze
oraz cele badawcze projektu zostaly zbadane przez owe instytucje pod wzgledem anonimowosci.
Uzyskano rowniez zgode Komendanta Szkoty Podoficerskiej Sit Powietrznych na prowadzenie

niniejszych badan. Kwestionariusze do badania byly potaczone w bateri¢ testow: (1) ankieta -
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metryczka, (2) kwestionariusz dobrostanu w miejscu pracy (KDMP), (3) Skala Struktury
Psychoimmunologicznej (SSP), (4) Kwestionariusz kompetencji spotecznych (KKS),
(5) Kwestionariusz do badania zaangazowania w pracy (UWES), (6) Kwestionariusz inteligencji
emocjonalnej (INTE). Kolejnos¢ testow byta zmieniana, aby unikng¢ btedu systematycznego.
W badaniu wykorzystano nastepujace metody, ze wzgledu na ich dobre warto$ci wspotczynnika
rzetelnosci:
a) Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy (KDMP) autorstwa A. Czerw (2017),
wykorzystano do zbadania eudajmonistycznego dobrostanu w miejscu pracy, organizacji.
Narzedzie sklada si¢ z 43 pozycji, do ktorych badany ustosunkowuje si¢ na skali Likerta
od 1 - "Zupeknie si¢ nie zgadzam" do 7 - "catkowicie si¢ zgadzam". Warto$ci wspotczynnikoéw
rzetelnosci o Cronbacha dla czterech skal mieszcza si¢ w przedziale od 0,91 do 0,94.
Dla poszczegdlnych czterech podskal wskaznik a Cronbacha wynosi: (1) pozytywna organizacja
(a0 =0,91) (np. Organizacja w ktorej pracuje ma wigcej zalet niz wad), (2) dopasowanie i rozwoj
(o0 =0,94) (np. Dzigki mojej pracy moge spetni¢ swoje osobiste cele i zrealizowaé wazne dla mnie
wartosci) (3) pozytywne relacje interpersonalne (a = 0,93) (np. Spostrzegam swojq firme jako
spolecznosé, ktorej jestem czescig), (4) wktad w organizacje (o = 0,94) (np. Sgdze, ze to co robig
dla mojej organizacji jest wazne) (Czerw, 2017). W niniejszym badaniu wskaznik o Cronbacha
dla podskal miescit si¢ od dobrych do doskonatych dla Kwestionariusza Dobrostanu w Miejscu
Pracy (KDMP) (a0 = 0,97) (KDMP_PO: a = 0,89; KDMP_DR: o= 0,90; KDMP_PRW: o = 0,93;
KDMP_WO: o = 0,89).
b) Skala Struktury Pychoimmunologicznej (SSP) wersja z 2018 roku autorstwa A. Bieli,
R. P. Bartczuka, J. Sliwaka, M. Spajdela, M. Wiechetka, B. Zarzyckiej postuzyta do zbadania
odpornos$ci psychicznej. Zawiera ona siedem podskal. Skala SSP obejmuje 70 pozycji, do ktorych
badany ustosunkowuje si¢ na skali Likerta od 1 - "w ogdle nie traftne" do 7 - "Zupetnie trafne".
Warto$ci wspotczynnikow rzetelnosci o Cronbacha dla szeSciu skal mieszcza si¢ w przedziale
0d 0,67 do 0,89, zas o Guttmana waha si¢ od 0,75 do 0,92 (Bielaiin., 2013). W badaniach
wlasnych wartosci wspolczynnikdw rzetelnosci a Cronbacha wahaty si¢ pomiedzy 0,61
dlakontroli zdrowia a 0,89 dla wsparcia duchowego i religijnego (Bednarczyk, Sliwak,
Ziarkiewicz-Powolny, w druku). W niniejszym badaniu wskaznik o Cronbacha
dla poszczegbdlnych wymiaréw Skali Struktury Psychoimmunologicznej (SSP_SENS: a = 0,83;
SSP_WSPOL: 0=0,72; SSP_OKZDR: 0.=0,58; SSP_RWST: o = 0,79; SSP_PROAKT: 0. =0,72;
SSP_AUTOCEL: o = 0,71; SSP_WDUCH: o = 0,89) wahat si¢ od stabych do dobrych. Skala
sktada si¢ z 7 wymiarow: (1) sita i wola sensownego zycia (SSP_SENS) (np. Ciesz¢ si¢ swoim
zyciem, chce mi sie¢ zy¢), (2) doSwiadczanie wsparcia spolecznego (np. Sqg osoby, ktorych rady
| opinie sq dla mnie duzym wsparciem), (3) odpowiedzialno$¢ i kontrola w zakresie zdrowia
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(np. Moge w duzym stopniu zwieksza¢ swojg odpornos¢ na choroby), (4) radzenie sobie
w sytuacjach trudnych zyciowo (np. Wiem jak radzi¢ sobie z wigkszoscig swoich problemow),
(5) proaktywnos¢ (np. Poszukuje nowych metod rozwigzywania problemow), (6) autonomiczne
cele (np. Cele, ktore sobie wyznaczam nadajq kierunek mojemu Zyciu), (7) wsparcie
duchowelreligijne (np. Czuje sie kochany przez Boga/Site Wyzszq).

C) Kwestionariusz kompetencji spotecznych (KKS) (Matczak, 2001, 2011), postuzyt
do oceny kompetencji spolecznych rozumianych jako nabyte umiejetnosci warunkujace
efektywno$¢ funkcjonowania cztowieka w rdéznych sytuacjach spotecznych. Sktada sie
z 90 itemow, w tym 15 pozycji nalezy do podskali kompetencji warunkujgcych efektywnosé
zachowan w sytuacjach intymnych (I) (np. przytuli¢ osobe, ktora potrzebuje pocieszenia),
18 pozycji to itemy opisujace kompetencje warunkujace efektywnos§¢ zachowan w sytuacjach
ekspozycji spotecznej (ES) (np. wyglosic referat na zebraniu), a 17 pozycji dotyczy kompetencji
warunkujacych  efektywno$¢ zachowan w  sytuacjach wymagajacych asertywnosci
(A) (np. odmowic przyjecia agitatorow religijnych czy politycznych lub akwizytorow). Pozostate
pozycje w liczbie 30, to pozycje niediagnostyczne, ktore dotyczg umiejgtnosci niespotecznych.
Wartos¢ wspotczynnika rzetelnosci o Cronbacha dla wyniku tacznego wynosi a =0,95
(mezczyzni), a.=0,94 (kobiety). Dla poszczegdlnych podskal wspotczynnik a Cronbacha waha sig
od o = 0,74 do o = 0,91 dla os6b dorostych (Matczak, 2011). W niniejszych badaniach uzyskano
dobre i doskonate wskazniki o Cronbacha dla poszczegélnych podskal (KKS I. a=0,84;
KKS_ES: o = 0,92; KKS_A: a=0,89). Dla calosci skali a Cronbacha wynosit 0,96.
Wykorzystanie Skali Struktury Psychoimmunologicznej do badania odpornosci psychiczne;j
(mental resilience) w relacji z zaangazowaniem w prace i dobrostanem zawodowym bedzie
stuzylo dalszemu rozwojowi narzedzia i dostarczy nowych informacji dotyczacych wymiardw,
na ktorych opiera si¢ konstrukt odpornosci psychiczne;.

d) Zaangazowanie w prace (UWES-9) (Schaufeli, Bakker, 2003) postuzyto do zbadania
zaangazowania w prace. W skroconej wesji sktada si¢ z 9 itemow. Istnieje polska adaptacja
kwestionariusza UWES-PL wykonana przez A. Szabowska - Walaszczyk, A.M. Zawadzka
I M.Wojtas (2011), jest to wersja 17 itemowa, pelna. Do badan zostanie wybrana skrocona wersja
9 itemowa (UWES-9), z powodu mniejszej ilosci pytan oraz réwnie dobrych wskaznikow
rzetelnoéci (o0 Cronbacha w badaniach wiasnych wyniost 0,86). Wartos¢ wspotczynnika
rzetelnosci oo Cronbacha dotyczaca wersji skroconej kwestionariusza UWES-9 wynidst o =0,93
(Bednarczyk, Sliwak, Ziarkiewicz-Powolny, w druku). Zaangazowanie w prace ma trzy wymiary:
(1) wigoru (np. w pracy czuje, ze energia mnie rozpiera), (2) absorpcji (np. zapominam, kiedy
pracuje) i (3) oddania (np. jestem dumny z pracy, ktorq wykonuje) oraz wynik og6élny. Zadaniem
osoby jest ustosunkowaé si¢ do stwierdzen, wpisujac przy kazdym warto$¢ od 0 (nigdy) do 6
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(zawsze, kazdego dnia). W niniejszym badaniu uzyskano nastepujace a Cronbacha dla podskal
kwestionariusza UWES-9 (a = 0,89) (UWES_WIGOR: o = 0,81; UWES_ODDANIE a = 0,81;
UWES_ABSORPCJA: a = 0,66)

e) Kwestionariusz inteligencji emocjonalnej (INTE) shluzy do badania inteligencji
emocjonalnej. Narzedzie, ktore zostalo uzyte to polska adaptacja, ktoérej autorkami
sa A. Ciechanowicz, A. Jaworowska i1 A. Matczak. Sktada si¢ z 33 pozycji, ktore
sg stwierdzeniami, do ktorych badany musi si¢ ustosunkowac na skali od 1 - zdecydowanie
nie zgadzam si¢, do 5 - zdecydowanie zgadzam si¢. Oprocz wyniku ogdlnego mozna uzyskac
wyniki czynnikowe: (1) czynnik | - odzwierciedla zdolnosci do wykorzystania emocji w celu
wspomagania myslenia i dzialania oraz (2) czynnik II - zdolno§¢ do rozpoznawania emocji.
Wspdtezynnik rzetelnosci a Cronbacha waha si¢ od 0,79 (badanie I) do 0,82 (badanie II) dla catej
proby. W niniejszym badaniu wspotczynniki a Cronbacha wahat si¢ dla czynnika | o = 0,87
do o = 0,79 dla czynnika II. Dla cato$ci skali wynosit a = 0,91(Jaworowska i Matczak, 2001).
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Tabela 1

Wyniki analizy wskaznika rzetelnosci o. Cronbacha dla skal kwestionariuszy KDMP, SSP, INTE,

KKS, UWES-9
Skala Podskala o
Cronbacha
Kwestionariusz Pozytywna organizacja (KDMP_PQO) 0,89
Dobrostanu w Miejscu Dopasowanie i rozw6j (KDMP_DR) 0,90
Pracy (KDMP) Pozytywne relacje interpersonalne (KDMP_PRW) 0,93
Wktad w organizacje (KDMP_WO) 0,89
Ogolny wynik KDMP 0,97
Skali Struktury Sifa i wola sensownego zycia (SSP_SENS) 0,83
Pssglghoimmunologicanj Dos$wiadczanie wsparcia spotecznego (SSP_WSPOL) 0,72
(557) Odpowiedzialno$¢ i kontrola w zakresie zdrowia (SSP_OKZDR) 0,58
Radzenie sobie w sytuacjach trudnych zyciowo (SSP_RWST) 0,79
Proaktywnos¢ (SSP_PROAKT) 0,72
Autonomiczne cele (SSP_AUTOCEL) 0,71
Wsparcie duchowe/religijne (SSP_WDUCH) 0,89
Kwestionariusz Kompetencje warunkujace efektywnos¢ zachowan w sytuacjach 0,84
Kompetencji Spotecznych  intymnych (KKS_I)
(KKS) Kompetencje warunkujace efektywnos¢ zachowan w sytuacjach 0,92
ekspozycji spotecznej (KKS ES)
Kompetencje warunkujace efektywnos¢ zachowan w sytuacjach 0,89
wymagajacych asertywnosci (KKS A)
Ogolny wynik KKS 0,96
Zaangazowanie w pracg Wigor (UWES_WIGOR) 0,81
(UWES-9) Oddanie (UWES_ODDANIE) 0,81
Absorpcja (UWES_ABSORPCJA) 0,66
Ogolny wynik zaangazowania w prace (UWES og6lny) 0,89
Kwestionariusz czynnik | - odzwierciedla zdolnosci do wykorzystania emocji w celu 0,87
inteligencji emocjonalnej wspomagania myslenia i dziatania (INTE_czynnik1)
(INTE) czynnik Il - zdolno$¢ do rozpoznawania emocji (INTE_czynnik2) 0,79
Ogoélny wynik INTE 0,91

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych

Analiza psychometrycznych wlasnosci wykorzystanych narzedzi zostata wykonana przy
uzyciu analizy zgodno$ci wewnetrznej Alfa Cronbacha. Wykazata ona, ze 19 sposrod 21
testowanych skal osiggneta zadawalajaca rzetelnos¢ o > 0,70. Natomiast dla dwoch
skal: Odpowiedzialno$¢ i kontrola w zakresie zdrowia (SSP_OKZDR, o = 0,58) oraz Absorpcja
(UWES_ABSORPCIJA, a = 0,66) uzyskano rzetelno$¢ watpliwg i stabg. Wszystkie obliczone
warto$ci przedstawiono w tabeli 1.

4. Charakterystyka badanej grupy

Dobér proby do badania zostal okreslony jako celowy. Glownym kryterium wyboru

badanych oséb byt zawdd zoknierza zawodowego. W badaniu wzigli udziat zoknierze korpusu

podoficerskiego oraz szeregowego. Badanie przeprowadzono na grupie 415 (N = 415) zotnierzy
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z korpusu szeregowych i podoficeréw zawodowych. Osoby badane to mezczyzni (n= 377)
(90,8%) oraz kobiety (n = 38) (8,2%) w wieku od 18 do 57 lat srednia wieku, M = 36,87, SD =
5,66, glownie zohierze Sit Powietrznych (85%), Wojsk Ladowych (11,1%) i Marynarki Wojennej
(3,4%) oraz innych rodzajow Sit Zbrojnych (0,2%) z korpusu podoficerskiego (41,7%)
i szeregowego (58,3%). Osoby badane rdéznity si¢ migdzy sobg zajmowanymi w hierarchii
stuzbowej stanowiskami, stopniami wojskowymi oraz stazem stuzby od roku do 34 lat (M =12,73,
SD = 5,85), jak rowniez wyksztalceniem. Dane demograficzne badanych zotnierzy znajduja si¢
w tabeli 2 ponize;j.
5. Badania pilotazowe

W celu sprawdzenia zasadnosci postawionych powyzej hipotez przeprowadzono badania
pilotazowe, z ktorych wynika, ze odporno$¢ psychiczna jest istotnie zwigzana z wymiarami
eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego wsrod szeregowych i podoficerow (Sliwak,
Ziarkiewicz-Powolny, 2023). Badanie przeprowadzono na grupie N=109 zotnierzy z korpusu
szeregowych i podoficerow. Osoby badane to mezczyzni w wieku od 27 do 57 lat (srednia wieku
M = 37,37, SD = 5,60), gtownie zotnierze Sit Powietrznych (89%), Wojsk Ladowych (9,2%)
i Marynarki Wojennej (1,8%). W badaniach wykorzystano Kwestionariusz dobrostanu w miejscu
pracy (KDMP) oraz Skale Struktury Pychoimmunologicznej (SSP), ktora zbadano odpornosé¢
psychiczng. Uzyskane wyniki wykazaty, ze istnieje istotny statystycznie (na poziomie p<.001)
zwigzek pomiedzy dobrostanem zawodowym a odpornoscia psychiczng. Otrzymane wyniki
wspotgraja z dotychczasowymi doniesieniami naukowymi.

Wszystkie powiagzania mialy charakter dodatni, co sugeruje, ze wraz ze wzrostem
odpornosci psychicznej wzrastat dobrostan zawodowy badanych Zohierzy. Dodatnie korelacje
wykazano ze wszystkimi wymiarami odpornosci psychicznej (tj. (1) sifa i wola sensownego Zycia,
(2) doswiadczanie wsparcia spolecznego, (3) odpowiedzialnosé i kontrola w zakresie zdrowia,
(4) radzenie sobie w sytuacjach trudnych, (5) proaktywnosé, (6) autonomiczne cele oprocz
jednego wymiaru ((7) wsparcia duchowego/religijnego), ktory nie byl istotnym zwigzkiem.
Najwyzsze korelacje dobrostanu zawodowego wykazal wymiar odpornosci psychicznej sita i wola
sensownego zycia. Jak si¢ zostanie zaprezentowane w dalszych rozdziatach ten wynik zostat
potwierdzony.

Drugie badanie pilotazowe dotyczylo analizy mediacji. W badaniu wzieto udziat 118
zohierzy. Osoby badane to byli mezczyzni (n = 110) oraz kobiety (n = 8) w wieku od 27 do 57 lat
srednia wieku, M = 37,37, SD = 5,60, glownie zoierze Sit Powietrznych (89,8%), Wojsk
Ladowych (8,5%) i Marynarki Wojennej (1,7%) z korpusu podoficerskiego (49,2%)
i szeregowego (50,8%). Osoby badane rdéznity si¢ migdzy sobg zajmowanymi w hierarchii
stuzbowej stanowiskami oraz stopniami wojskowymi.
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Celem badania byto sprawdzenie czy zasoby personalne odgrywaty istotng role w ocenie
wlasnego dobrostanu zawodowego, oraz czy zaangazowanie w prac¢ oddziatywalo na oceng
wlasnego funkcjonowania zawodowego w wojsku. Role mediatora w zwiazku odpornosci
psychicznej i dobrostanu zawodowego pehito zaangazowanie w prace. Udowodniono, ze oprocz
wsparcia duchowego, mediowane byly wszystkie zwigzki wymiaréw odpornosci psychicznej
z dobrostanem zawodowym (por. Bednarczyk, Sliwak, Ziarkiewicz - Powolny, w recenzji).

Udowodniono, ze predyktorem dobrostanu zawodowego badanych zotnierzy bylo
zaangazowanie w prac¢ (F (1, 83) = 27,19; p < 0,001) i wyjasniato 25% wariancji zmiennej
zaleznej dobrostan zawodowy. W drugim kroku istotnymi predyktorami byly zaangazowanie

oraz do§wiadczanie wsparcia spotecznego.
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Tabela 2

Dane demograficzne badanych zotnierzy

N %
Wiek
18 — 25 lat 1 0,2
26 — 35 lat 46 11,1
36 — 45 lat 161 38,8
46 — 57 lat 207 49.9
Ple¢
Megzcezyzni 377 90,8
Kobiety 34 8,2
Braki 4 1
Wyksztatcenie
srednie (w tym 275 66,2
zawodowe i
technikum)
WyZsze 127 30,6
studia podyplomowe 12 2,9
inne
braki 1
Stan cywilny
Kawaler/Panna 56 13,5
Zonaty/Zamezna 328 79,0
Wdowa/wdowiec 2 0,5
po rozwodzie 26 6,3
braki 1 0,1
Staz stuzby
1-10 lat 134 32,4
11-20 lat 213 51,6
21— 30 lat 64 15,5
Powyzej 30 lat 2 0,5
Korpus
Szeregowych: szeregowy 24 58
starszy szeregowy 218 52,5
Podoficerski: mtodszy podoficer 95 22,9
podoficer 66 15,9
starszy podoficer 12 2,9
Typ stanowiska
Kierownicze 77 18,6
Niekierownicze 377 81,2
Braki danych 1 0,2
Rodzaj sit zbrojnych
Sity powietrzne 353 85,1
Wojska Ladowe 46 11,1
Marynarka Wojenna 14 3,4
Inne 1 0,2
Braki danych 1 0,2

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych
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ROZDZIAL 3. ANALIZA WYNIKOW BADAN

1. Statystyki opisowe

Punktem wyj$cia w analizie danych bylo oczyszczenie wynikow metoda losowych lasow,
ktora w najbardziej optymalny sposéb minimalizuje btad predykcji. W celu weryfikacji zatozenia
0 normalnosci rozktadéw badanych zmiennych przeprowadzono seri¢ analiz testem Kolmogorowa
- Smirnowa z poprawka Lilieforce’a (test dedykowany dla wiclkosci probki N > 50). Zmienne
nie wykazaty rozktadu normalnego poza kilkoma. Jednak zdecydowano si¢ uzy¢ parametrycznego
testu statystycznego r Pearsona, pomimo nie spetnienia warunku o rozktadzie normalnym z faktu,
iz wyniki sko$nosci miescily si¢ w przedziale od -2 do 2, co $wiadczy o braku znaczacych

odchylen (patrz: tabela 3). W tabeli 3 umieszczono statystyki opisowe dla badanych zmiennych.

Tabela 3

Wyniki analizy rozktadu normalnosci i statystyk opisowych dla zmiennych: dobrostanu
zawodowego, zaangazowania w prace, odpornosci psychicznej, inteligencji emocjonalnej oraz
kompetencji spolecznych.

z2 g
c X
i = © [m) @ s =] p
Zmienna s S = 7 ) z =N o
== h'4
n
Pozytywna organizacja 12.00 84.00 57.67 13.33 0.65 -0.49 -0.27 0.02 0.993
Dopasowanie i rozwoj 14.00 70.00 53.36 1080 053 -0.84 051 0.06  0.002
Pozytywne relacje 21.00 91.00 69.25 12.82 0.63 -0.79 0.51 0.03  0.603
ze wspolpracownikami
Wktad w organizacje 9.00 56.00 42.74 8.14 040 -0.67 0.54 0.05 0.041
Dobrostan zawodowy 80.00 298.00 223.0 41.00 201 -0.59 -0.02 0.01 1.000
Sita i wola 6.00 32.00 23.14 4.89 024 -0.32 -0.21 0.06 0.001
sensownego zycia
Wsparcie spoteczne 10.00 32.00 23.18 4.60 023 -0.21 -0.46 0.06 0.001
Odpowiedzialno$¢ i kontrola w 8.00 37.00 24.37 5.30 026 0.12 -0.26 0.04 0.055
zakresie zdrowia
Radzenie sobie w sytuacjach 4.00 32.00 2243 5.25 026 -0.18 -041 0.04 0.102
trudnych zyciowo
Proaktywnos¢ 13.00 48.00 30.70 5.95 0.29 0.42 0.10 0.07 0.001
Autonomiczne cele 11.00 32.00 21.74 4.59 023 018  -047 0.05 0.025
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Wsparcie duchowe/religijne 0.00 63.00 28.46 12.37 061 0.16 -0.34 0.02  0.966

Inteligencja emocjonalna 55.00 164.00 1239 15.58 0.77 -0.27 0.88 0.02  0.909
Inteligencja emocjonalna 30.00 80.00  62.08 8.15 040 -023 046 0.05 0.024
czynnik 1
Inteligencja emocjonalna 8.00 60.00  43.13 6.26 031 -028 222 0.05 0.021
czynnik 2
Kompetencje warunkujace 30.00 60.00 43.19 6.08 0.30 0.22 -0.25 0.04  0.105

efektywnos$¢ zachowan w
sytuacjach intymnych

Kompetencje warunkujace 31.00 72.00 52.67 8.80 044 014 -0.34 0.07 0.001
efektywnos¢ zachowan w

sytuacjach ekspozyciji

spotecznej

kompetencje warunkujace 28.00 68.00 50.27 7.62 0.38 0.08 -0.35 0.06  0.002
efektywnos$¢ zachowan w
sytuacjach wymagajacych

asertywnosci

Kompetencje spoteczne 195.00 351.00 27?.2 31.35 1.55 0.26 -0.31 0.01 1.000
Zaangazowanie w prace 0.00 54.00 34.65 1025 050 -1.09  2.09 0.03 0.410
Wigor 0.00 18.00 1131 3.73 018 -079  0.93 0.07 0.001
Oddanie 0.00 18.00 12.32 3.86 019 -0.97 1.30 0.07  0.001
Absorpcja 0.00 18.00 11.02 3.68 018 -0.69 111 0.09 0.001

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych

Moc statystyczna niezbedna do oceny efektow w niniejszym badaniu zostala obliczona przy
uzyciu programu G*Power 3.1. W oparciu o przeglad literatury, w tym prace T. Chirkowskiej-
Smolak (2022), ktory wykazal, Ze typowy rozmiar efektu dla podobnych badan wynosit 0.65,
zdecydowano o przyjeciu dla tego badania rozmiaru efektu na poziomie 0.5. Przyjeto poziom
istotnosci alfa rowny 0.01 i dgzono do osiggnigcia mocy statystycznej na poziomie 95%, co jest
zgodne z rygorystycznymi standardami naukowymi (Prajzner, 2022). Na tej podstawie obliczono,
ze minimalna liczba uczestnikow wymagana do wiarygodnego wykrycia efektu wynosi 290 oséb.
Przeprowadzono post hoc analiz¢ mocy testu korelacji za pomoca G*Power, aby oszacowa¢ moc
testu przy dwustronnym tescie istotnosci, oczekiwanej korelacji r = 0.4, poziomie istotnosci
a=0.001 1 wielko$ci proby n = 417. Obliczona moc testu wyniosta 0.99, co oznacza 99%
prawdopodobienstwo wykrycia rzeczywistej korelacji 0.4, jesli taka istnieje w populacji. Wynik
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sugeruje, ze test jest dobrze przygotowany do identyfikacji rzeczywistej zalezno$ci miedzy
zmiennymi przy zalozonych parametrach.
Przeprowadzono post hoc analiz¢ mocy testu t-Studenta za pomoca G*Power w oparciu
0 uzyskane wyniki badan. Analiza miata na celu oszacowanie mocy testu przy dwustronnym tescie
istotnosci, poziomie istotnosci o = 0.01, licznosci grup nl =242 i n2 = 173, oraz efekcie wielkosci
d = 0.3 Obliczona moc testu wyniosta 1.00. Wynik §wiadczy o tym, ze test jest w stanie wykry¢
nawet mate réznice mi¢dzy grupami.

2. Analiza korelacyjna zalezno$ci badanych zmiennych

W kolejnym kroku wykonano analiz¢ Kkorelacji r Pearsona, co pozwolito
na zweryfikowanie i zrozumienie istniejagcych wspotzaleznosci miedzy zmiennymi. Tabela
4 pokazuje zaleznosci pomigdzy badanymi zmiennymi.
Najwyzsza korelacj¢ wykazat zwigzek miedzy wynikami wymiaru odpornos$ci psychicznej — sita
I wola sensownego zycia (SSP_SENS) a wynikami zaangazowaniem w prac¢ (UWES ogolny
i UWES_WIGOR) (r = 0.43, p <.001). Natomiast najnizszg korelacj¢, istotng statystycznie
zanotowano dla wymiaru zaangazowania w prac¢ - wigor (UWES_WIGOR) z tym samym
wymiarem odpornosci psychicznej (SSP. WDUCH) (r=0.12, p <.05). Jedyna korelacja nieistotna
statystycznie pojawila si¢ w zwigzku wymiaru zaangazowania w prace — absorpcji
(UWES_ABSORPCJA) z wymiarem odpornosci psychicznej - wsparcie duchowe/religijne
(SSP_WDUCH). Wszystkie wymiary inteligencji emocjonalnej korelowaty istotnie statystycznie
1 dodatnio z wymiarami zaangazowania w prac¢. Wysokim wynikom zaangazowania w prace
(UWES ogélny, UWES ODDANIE) towarzyszyly wyzsze wyniki inteligencji emocjonalnej
(INTE ogo6lny) (r=0.35, p <.001) oraz jej czynnika 1 (INTE czynnik 1) czyli zdolnos$ci
do wykorzystania emocji w celu wspomagania myslenia i dzialania (r = 0.35, p <.001).
Za$ najnizszg korelacje zanotowano dla zwigzku wymiaru zaangazowania w pracg — absorpcji
(UWES_ABSOPRCJA) z wymiarem inteligencji emocjonalnej — zdolnoscig do rozpoznawania
emocji (INTE_czynnik 2) (r=0.18, p<.001). Wszystkie wymiary kompetencji spotecznych
Wwigzg si¢ w sposob istotnie statystyczny i1 dodatnio, co wskazuje, ze wraz ze wzrostem wynikow
kompetencji spolecznych wzrastaly wyniki zaangazowania w prace. Najwyzsze korelacje
odnotowano dla zwigzku kompetencji spotecznych ogdlnie (KKS ogdlny) i wymiaru ekspozycji
spotecznej (KKS ES) z wymiarem wigoru zmiennej zaangazowanie w prace (UWES WIGOR)
(r=0.43, p <.001). Najnizsze korelacje, chociaz istotne statystycznie wykazano dla asertywnoS$ci
(KKS_A) i wymiaru absorpcji zaangazowania w prace (UWES_ABSORPCIJA) (r = 0.14, p<.01).
Odnotowano, ze wzrost wynikow wszystkich wymiardw zaangazowania w pracg
(UWES_WIGOR, UWES ODDANIE, UWES ABSORPCJA, UWES ogoélny) wiaze

si¢ ze wzrostem wszystkich wynikow wymiarow dobrostanu zawodowego (KDMP_ PO,
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KDMP DR, KDMP PRW, KDMP WO, KDMP ogo6lny) u badanych zolierzy. Najwyzsze
korelacje odnotowano w zwigzku wymiaru zaangazowania w pracg — oddanie
(UWES_ODDANIE) z wymiarem dobrostanu zawodowego — dopasowanie i rozwdj (KDMP_DR)
(r = 0.59, p < .001), wyniku ogoélnego zaangazowania w prac¢ (UWES ogoélny) z wymiarem
dobrostanu zawodowego — dopasowanie i rozwo6j (KDMP_DR) (r = 0.58, p <.001) oraz wyniku
ogblnego zaangazowania w prace (UWES ogélny) z wynikiem ogdélnym (KDMP og6lny)
(r=0.57, p <.001). Rowniez wysokie wyniki w wymiarze zaangazowania w prac¢ — oddaniu
(UWES_ODDANIE) wigzaty si¢ z wysokimi wynikami dobrostanu zawodowego (KDMP ogolny)
(r=0.57, p <.001). Najnizsze korelacje wykazaly zwigzki wymiaru zaangazowania w prac¢ —
absorpcja (UWES_ABSORPCJA) z wymiarami dobrostanu zawodowego: wktad w organizacje
(KDMP_WO) (r = 0.31, p < .001), pozytywna organizacja (KDMP_PO) (r = 0.32, p < .001),
dopasowanie i rozwdj (KDMP_DR) (r=0.35, p <.001), pozytywne relacje ze wspotpracownikami
(KDMP_PRW) (r = 0.32, p <.001) i wynikiem ogolnym (KDMP og6lny) (r = 0.35, p <.001).
Wszystkie powigzania mialy charakter dodatni co sugeruje, ze wraz ze wzrostem wynikow
odpornosci psychicznej wzrastaty wyniki dobrostanu badanych zotierzy. Poszczegdlne wymiary
dobrostanu zawodowego (KDMP) istotnie korelowalty prawie ze wszystkimi wymiarami
odpornosci psychicznej (SSP). Poza jednym wymiarem odpornosci psychicznej - wsparcie
duchowe (SSP_WDUCH), ktoéry nie korelowal istotnie statycznie z wymiarem dobrostanu
zawodowego u zolnierzy - pozytywne relacje ze wspotpracownikami (KDMP_PRW). Ten wymiar
odpornosci psychicznej (SSP_ WDUCH) wykazywat réwniez najnizsze korelacje z pozostatymi
wymiarami dobrostanu zawodowego: pozytywna organizacja (KDMP_PO) (r = 0.16, p < .001),
dopasowanie 1 rozw¢j] (KDMP_DR) (r=0.13, p < .01), wkiad w organizacje¢ (KDMP_WO)
(r=0.12, p <.05) i wynikiem og6lnym (KDMP ogolny) (r=0.13, p <.01). Natomiast najwyzsze
korelacje odnotowano dla wymiaru odpornosci psychicznej — sita i wola sensownego zycia
(SSP_SENS) ze wszystkimi wymiarami dobrostanu zawodowego: pozytywna organizacja
(KDMP_PO) (r = 0.37 p < .001), dopasowanie i rozwoj (KDMP_DR) (r = 0.43, p < .001),
pozytywne relacje ze wspotpracownikami (KDMP_PRW) (r = 0.37, p < .001) wkiad
w organizacje (KDMP_WO) (r =0.42, p <.001) i wynikiem og6lnym (KDMP og6lny) (r = 0.43,
p < .001). Najwyzsza korelacje wykazal zwigzek miedzy wola i checig sensownego Zycia
(SSP_SENS) a zaangazowaniem w prace (UWES ogo6lny i UWES WIGOR) (r = 0.43, p <.001).
Wszystkie wymiary inteligencji emocjonalnej, czyli zdolnos¢ do wykorzystania emocji w celu
wspomagania my$lenia i dziatania (INTE_ czynnikl) oraz zdolno$¢ do rozpoznawania emocji
(INTE czynnik2) oraz wynik ogolny (INTE ogolny) wykazaty zwigzki dodatnie, istotne
statystycznie z wymiarami dobrostanu zawodowego. Najwyzsze korelacje odnotowano w zwiagzku

wyniku ogdlnego (INTE ogélny) z wymiarem dobrostanu zawodowego — wktad w organizacj¢
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(KDMP_WO) (r=0.37, p <.001).Rownie wysokie wykazat wymiar — zdolno$¢ do wykorzystania
emocji w celu wspomagania myslenia i dziatania (INTE czynnikl) z wkladem w organizacje
(KDMP_WO) (r = 0.36, p < .001). Najnizej korelowal wymiar inteligencji emocjonalnej —
zdolno$¢ do rozpoznawania emocji (INTE czynnik2) z wymiarem dobrostanu zawodowego -
pozytywna organizacja (KDMP_PO) (r=0.17, p <.001).

Wszystkie wyniki podskal kompetencji spotecznych koreluja dodatnio i istotnie statystycznie
z wynikami wymiaréw dobrostanu zawodowego. Najwyzsze korelacje odnotowano dla zwigzku
wyniku ogolnego kompetencji spotecznych (KKS og6lny) z wymiarami dobrostanu zawodowego
— dopasowanie i rozw6j (KDMP_DR) (r=0.31, p <.001) oraz wktad w organizacj¢ (KDMP_ WO)
(r = 0.33, p <001). Réwniez z wynikiem ogdélnym dobrostanu zawodowego (KDMP ogolny)
wynik nalezat do najwyzszych (r = 0.31, p <.001). Najnizsze korelacje, istotne statystycznie
wykazano dla asertywnosci (KKS A) i wymiaru dobrostanu zawodowego — pozytywna
organizacja (KDMP PO) (r = 0.18, p <.001) i pozytywne relacje ze wspdlpracownikami
(KDMP_PRW) (r =0.18, p<.001).
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Tabela 4

Whyniki analizy korelacji r Pearsona dla uwzglgdnionych w badaniu zmiennych

Zmienna Id. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
KDMP PO 1

KDMP DR 2 0.76%**

KDMP PRW 3 0.81%**  0.74%**

KDMP WO 4 0.71%%%  0.79%**  (.74%**

KDMP 5 0.92%**%  0.90%**  0.91%**  0.87***

SSP SENS 6 0.37%%%  0.43%%*  Q37%%*  042%rx (0 43%xx

SSP WSPOL 7 0.28%**  0.36***  0.34%**  (36%**  0.36%**  (.60%**

SSP OKZDR 8 0.18***  0.26%**  0.20%**  0.20%%*  25%kk Q47 (48%FF

SSP RWST 9 @A @A QA7 @O @QADER QR QT OEE

SSP PROAKT 10 0.18%*x  029%kx 023  (33%FF  026%**  0.59%F* 048 056%F*  0.61%**

SSP AUTOCEL 11  0.26%**  0.35%*  027%%*  037%*  0.32%%  (63%%*  057%%*  058%**  0.68%**  0.71%*

SSP WDUCH 12 016***  0.13* 0.07 0.12* 0.13** 0.21%**  -0.01 -0.01 -0.08 -0.01 0.06

INTE 131 0:22x*x - ()32%kx Q)33 kR 0370k ([3o%kx | ([Bgkkk )| gDkkk 03800k (|45R%x L ([Boxkk (|51 %kk (0,05

INTE czynnik 1 14 022%%*  031%**  0.32%%*  (36%**  (32%xx  052%%*  040%**  0.36%**  030%*  049**  047** 0,05 0.93%**

INTE czynnik2 15 017*%%  0.24***  0.27%%*  0.20%%*  (25%x*  (38%%*  028%**  0.30%*  0.35%*  045%*  041%* 004 0.88*** (. 72%**

KKS | 16 0.21%%x  029%kx 023 024%%*  026%**  0.36%**  0.14%* 0.19%**  021%**  0.34%**  025%k*  Q16%*  0.36%**  0.31%**  (0.35%**

KKS ES iy ezs=y @45 @23 Q4= @45 @ @ 0.15** = @A Q@ Qs @EEEY @IET QEFEs @i

KKS A 18  0.18%*x 023k Q18***  0.25%%*  022%%*  030*** 008 0.12* 0.19%**  036***  0.25*** 0,07 0.30%**  0.30%**  0.27%**  0.70%**  (,79%**

KKS 19 027ex  0.31%*  Q27%FF 0.33FF%  Q31FF* Q4LFF Q7R 021%%% 0.30%F% 0.45%%%  0.35%*  011% 0.43%%%  0.40%**  0.41%%%  0.83%**  0.90%**  (,88%**

UWES 20 0.52xrx Q5grrx Q50 (52%FF  Q57RRK Q43%kx Q27 (26%F%  027%%%  (038%kx  37%rx Q13 (35%F%  (.34%%%  020%kk  (30%x (38 027FF%  (,38%r*

WIGOR 21 0.49%%x  052%%%  Q4TFFF Q4QFF*  Q54%KFX 043Fkx 027%%%  0.26%F*  0.28%%  0.36%F* 036 0.12* EREE  QETEE @4 @EFEY @A QB Qs e
ODDANIE 22 050%** Q59 QA7 Q52FRR QE7RRR Q41X 026%%  026%%%  0.25%%%  0.32%kx  (33rrx Q14%k 035k (35%FF  Q20%kk Q7% (3% 023%F%  (034%Fx (88%rx  (,70%**
ABSORPCJA 28 e@EEs @S EEs I d@Fe 025 QdF 0.16***  0.16** 0.29%**  0.24*** 0,06 OZFEE  @2Es @iEEs Qa7 @2 @4 0.23%**  0,79%**  (.58%**  (,5p%**
*** < 0.001; **p<0.01; *p<0.05

KDMP PO — Pozytywna organizacja, KDMP DR — Dopasowanie i rozwéj, KDMP PRW — pozytywne relacje ze wspolpracownikami, KDMP WO — wklad w organizacj¢, KDMP ogdlny — dobrostan
zawodowy, SSP SENS - sita i wola sensownego zycia, SSP WSPOL — wsparcie spoleczne, SSP OKZDR - odpowiedzialno$¢ i kontrola w zakresie zdrowia , SSP RWST - radzenie sobie w sytuacjach
trudnych zyciowo, SSP PROAKT - proaktywnos$¢, SSP AUTOCEL — autonomiczne cele, SSP WDUCH — wsparcie duchowe, INTE og6lny — Inteligencja emocjonalna, INTE czynnik 1, INTE czynnik 2,
KKS I - kompetencje warunkujgce efektywnos¢ zachowan w sytuacjach intymnych, KKS ES kompetencje warunkujace efektywnos¢ zachowan w sytuacjach ekspozycji spotecznej, KKS A - kompetencje

warunkujace efektywno$¢ zachowan w sytuacjach wymagajacych asertywnosci, KKS ogoélny — kompetencje spoteczne, UWES — zaangazowanie w prace,.

VL



3. Analiza mediacyjna - rola zaangazowania w prace

Podstawa do wykonania analizy mediacji dla zwigzku dwoch zmiennych (zaleznej
I niezaleznej) jest istnienie korelacji pomigdzy nimi. Jak wykazano w podrozdziale 1.1.4 istnicjg
dodatnie zwigzki pomi¢dzy dobrostanem zawodowym (wynik og6lny) a zasobami personalnymi.
Wykonano analiz¢ mediacji dla zwigzkéw dobrostanu zawodowego (wynik ogolny)
Z korelujagcymi z nim zmiennymi, uwzgledniajagc w roli mediatora zaangazowanie w pracg (wynik
0goblny), adekwatnie do postawionych hipotez w tym zakresie. Wykorzystano do tego program
R (R Core Team, 2023).

Tabela 5
Efekty mediacji

Zasoby personalne

Efekt

SSP_SENS
SSP WSPOL.

SSP_OKZDR
SSP_RWST
SSP_PROAKT
SSP_WDUCH
KKS ogoélny

SSP_AUTOCEL
INTE og6lny

a 0437 0277 0267 0277 03877 0377 0137 0357 0387
b 048" 0527 055" 0547 0557 053" 0577 0537 053
axb 02177 014™ 0147 0157 0217 0197 0.07 0187 0207
c 0437 0367 0257 028" 0267 0327 0137 0327 0317
¢ 0227 02277 0.10° 0.13™ 0.05 0.13™"  0.06 0.14” 0.117

**% < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05

W modelu mediacyjnym (kompetencje spoteczne (KKS ogdlny) = zaangazowanie w pracg
(UWES ogolny) = dobrostan zawodowy (KDMP ogolny)) analiza poszczegdlnych relacji
wykazata, ze:
wzrostowi wynikéw zmiennej niezaleznej kompetencje spoteczne (KKS ogodlny) towarzyszyt
wzrost wynikow zmiennej zaleznej dobrostan zawodowy (KDMP ogélny), f = 0.11; Z = 2.23;
p =0.026; 95%CI = [0.01,0.20];
wzrostowi wynikéw zmiennej niezaleznej kompetencje spoteczne (KKS ogodlny) towarzyszyt
wzrost wynikow zmiennej posredniczacej zaangazowanie w prace (UWES ogélny), p = 0.38;
Z =8.80; p <0.001; 95%CI = [0.30;0.47];
wzrostowi wynikOw zmiennej posredniczace] zaangazowanie w prace (UWES ogoélny)
towarzyszyl wzrost wynikow zmiennej zaleznej dobrostan zawodowy, f = 0.53; Z =11.83;
p < 0.001; 95%CI = [0.44;0.62].

Analiza wspotczynnika efektu posredniego wykazata, Ze zaangaZzowanie w prace
mediowalo zwigzek pomiedzy kompetencjami spotecznymi i dobrostanem w miejscu pracy,
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f=0.20; Z = 7.70; p < 0.001; [95%CI = 0.15;0.26]. Zmienna zaangazowanic w prac¢ bylo
istotnym mediatorem relacji migdzy kompetencjami spotecznymi a dobrostanem zawodowym.
Obserwowany efekt to mediacja czgs$ciowa, wskazujaca na utrzymywanie si¢ istotnego efektu
bezposredniego w zwigzku kompetencji spotecznych i dobrostanu zawodowego W obecnosci
zmiennej posredniczace] zaangazowania w prace. Oszacowanie efektu bezposredniego
bez obecnosci mediatora wynosi B = 0.31; Z = 6.40; p < 0.001; [95%CI =0.22;0.41]. Wyniki
przedstawia rysunek nr 5. Analiza wspotczynnikow wyjasnionej wariancji wykazata, ze najsilniej
wyjasniang zmienng byta zmienna dobrostan zawodowy R? = 0.34, a najstabiej - zaangazowanie

w prace R2=0.15.

Zaangazowanie W

pracg
a=038"" (UWES ogdlny) b= 053"
Kompetencije ¢’ =0,11" Dobrostan
spoiecz,ne c=031" > ZaWOdOV\!y
(KKS ogo6lny) (KDMP ogo6lny)

Rysunek 5. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku kompetencji spotecznych i dobrostanu zawodowego.

W modelu mediacyjnym inteligencja emocjonalna (INTE ogdlny) = zaangazowanie
w prace (UWES ogodlny) = dobrostan zawodowy (KDMP ogdlny) analiza poszczegdlnych relacji
wykazala nast¢pujace rezultaty:
wzrostowi wynikéw zmiennej niezaleznej inteligencja emocjonalna (INTE ogdlny) towarzyszyt
wzrost wynikoOw zmiennej zaleznej dobrostan zawodowy (KDMP ogélny), f =0.14; Z=2.99; p =
0.003; 95%CI = [0.05;0.23];
wzrostowi wynikéw zmiennej niezaleznej inteligencja emocjonalna (INTE ogdlny) towarzyszyt
wzrost wynikow zaangazowania w pracg (UWES ogolny), p = 0.35; Z = 7.55; p <0.001; 95%CI =
[0.26;0.44];
wzrostowi wynikéw zmiennej posredniczacej zaangazowania w pracg UWES ogolny towarzyszyt
wzrost wynikéw zmiennej zaleznej KDMP ogélny, B = 0.53;Z= 11.76;p< 0.001;
95%CI = [0.44;0.61].

Analiza wspodlczynnika efektu posredniego wykazata, ze zaangazowanie w prace (UWES
og6lny) istotnie mediowato zwigzek inteligencji emocjonalnej (INTE ogélny) dobrostanu

zawodowego (KDMP ogolny), p = 0.18; Z= 6.92; p < 0.001; [95%CI =0.13;0.24]. Zmienna
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zaangazowanie w prace byta istotnym mediatorem relacji miedzy inteligencja emocjonalng
I dobrostanem zawodowym. Obserwowany efekt to mediacja czgsciowa, wskazujgca
na utrzymywanie si¢ istotnego efektu bezposredniego w obecnosci zmiennej posredniczacej
(zaangazowanie w praceg). Oszacowanie efektu bezposredniego bez obecnosci mediatora wynosi
B=0.32;Z=6.52; p<0.001; [95%CI = 0.23;0.42]. Wyniki przedstawia rysunek nr 6. Analiza
wspotczynnikéw wyjasnionej wariancji wykazata, ze najsilniej wyjasniang zmienng byta zmienna

KDMP ogolny R* = 0.35, a najstabiej UWES og6lny R* = 0.12.

Zaangazowanie W

prace
a=038"" UWES ogolny b=053"
Inteligencja ¢’ =0,14"" Dobrostan
emocjonalna p >
Jona =032 zawodovyy
(INTE ogolny) (KDMP ogolny)

Rysunek 6. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku inteligencji emocjonalnej i dobrostanu zawodowego

W modelu mediacyjnym (odporno$¢ psychiczna — sita i wola sensownego zycia
(SSP_SENS) - zaangazowanie w prace (UWES ogélny) - dobrostan zawodowy (KDMP
0goblny)) analiza poszczegdlnych relacji wykazata nastepujace rezultaty:
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odporno$é psychiczna — sita i wola sensownego zycia)
towarzyszyt wzrost wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy),
B=0.22; Z=4.49; p <0.001; 95%CI =[0.12;0.31];
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odpornos¢ psychiczna - sita i wola sensownego zycia)
towarzyszyt wzrost wynikow zmiennej posredniczacej (zaangazowanie W  prace),
B =0.43; Z=10.33; p <0.001; 95%CI = [0.35;0.51];
wzrostowi wynikow zmiennej posredniczacej zaangazowanie w prace towarzyszyl wzrost
wynikow zmiennej zaleznej (dobrostany zawodowy), p=0.48;Z= 10.27;p< 0.001,
95%CI = [0.39;0.57].

Analiza wspolczynnika efektu posredniego wykazata, ze zaangazowanie w prace istotnie
mediuje zwigzek odpornosci psychicznej — sita i wola sensownego zycia ze zmienng dobrostan
zawodowy, B =0.21; Z=8.44; p <0.001; [95%CI = 0.16;0.25]. Zaangazowanie w prac¢ byto
istotnym mediatorem relacji pomiedzy zmienng odporno$¢ psychiczna a zmienng dobrostan

zawodowy. Obserwowany efekt to mediacja czeSciowa, wskazujagca na utrzymywanie
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si¢ istotnego efektu bezposredniego. Oszacowanie efektu bezposredniego bez obecnosci
mediatora wynosi [ =0.43; Z=9.24; p <0.001; [95%CI = 0.34;0.52]. Wyniki przedstawia
rysunek nr 7. Analiza wspdtczynnikdw wyjasnionej wariancji wykazala, ze najsilniej wyjasniang
zmienng byla zmienna dobrostan zawodowy R*= 0.37, a najstabiej zaangazowanie

w prace R? = 0.19.

Zaangazowanie W

prace
UWES ogélny

a=0,43" b=0,48""

odporno$é ¢’ =022"" Dobrostan
sychiczna — >
psy =043 zawodovyy
(SSP_SENS) (KDMP ogo6lny)

Rysunek 7.Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku odpornosci psychicznej (sity i woli sensownego zycia)

i dobrostanu zawodowego.

W modelu mediacyjnym (odpornos¢ psychiczna — wsparcie spoteczne (SSP. WSPOL) >
zaangazowanie w prac¢ (UWES og6lny) = dobrostan zawodowy (KDMP ogdlny)) analiza
poszczegblnych relacji wykazata nastepujace rezultaty:
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odporno$¢ psychiczna — wsparcie spoteczne)
towarzyszylt wzrost wynikow zmiennej zaleznej dobrostan zawodowy,
=0.22; Z=5.24; p < 0.001; 95%CI =[0.14;0.30];
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odpornos¢ psychiczna — wsparcie spoteczne)
towarzyszyl wzrost wynikow zmiennej posredniczacej (zaangazowanie W  prace),
B=0.27; Z=5.51; p<0.001; 95%CI =[0.17;0.36];
wzrostowi wynikow zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w pracg) towarzyszyl wzrost
wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy), B =0.52;Z= 12.18;p< 0.001;
95%CI =[0.43;0.60].

Analiza wspoélczynnika efektu posredniego wykazata, ze zaangazowanie w prace (UWES
0golny) istotnie mediuje zwigzek odpornosci psychicznej — wsparcie spoteczne (SSP WSPOL)
I dobrostanu zawodowego (KDMP ogoélny), B = 0.14; Z = 5.44; p < 0.001; [95%CI = 0.09;0.19].
Zmienna zaangazowanie w pracg byla istotnym mediatorem relacji miedzy odpornoscia

psychiczng — wsparcie spoteczne a dobrostanem zawodowym. Obserwowany efekt to mediacja
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czeSciowa, wskazujagca na utrzymywanie si¢ istotnego efektu bezposredniego w obecnosci
zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w pracg). Oszacowanie efektu bezposredniego
bez obecnosci mediatora wynosi 3 =0.36; Z = 7.64; p < 0.001; [95%CI = 0.27;0.45]. Wyniki
przedstawia rysunek nr 8. Analiza wspotczynnikoOw wyjasnionej wariancji wykazata, ze najsilniej
wyjasniang zmienng byta zmienna dobrostan zawodowy R? = 0.38, a najstabiej zaangazowanie

w prac¢ R?=0.07.

Zaangazowanie W

prace
UWES ogélny

a=0,27" b=0,52""

odpornosé ¢ =022" Dobrostan
sychiczna — >
psy c=036 zawodovyy
(SSP_WSPOL) (KDMP ogdlny)

Rysunek 8.Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku odporno$ci psychicznej (wsparcie spoteczne) i dobrostanu

zawodowego.

W modelu mediacyjnym (odpornosc¢ psychiczna — odpowiedzialnos¢ i kontrola w zakresie
zdrowia (SSP_OKZDR) > zaangazowanie w prace (UWES og6lny) - dobrostan zawodowy
(KDMP ogolny)) analiza poszczegdlnych relacji w modelu mediacyjnym wykazata nastepujace
rezultaty:
wzrostowi wynikéw zmiennej niezaleznej (odporno$é psychiczna — odpowiedzialno$¢ i kontrola
w zakresie zdrowia) towarzyszyt wzrost poziomu wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan
zawodowy), f = 0.10; Z = 2.19; p = 0.029; 95%CI = [0.01,0.20];
wzrostowi wynikéw zmiennej niezaleznej (odporno$é psychiczna — odpowiedzialno$¢ i kontrola
w zakresie zdrowia) towarzyszyt wzrost wynikow zmiennej posredniczacej (zaangazowanie
w prace), B = 0.26; Z =5.18; p < 0.001; 95%CI = [0.16;0.36];
wzrostowi wynikéw zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w pracg) towarzyszyl wzrost
wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy), B=0.55;Z= 12.69;p< 0.001,
95%CI = [0.46;0.63].

Analiza wspotczynnika efektu posredniego wykazata, ze wprowadzony mediator
zaangazowanie w prace (UWES ogodlny) istotnie mediowat zwigzek odpornosci psychicznej —
odpowiedzialnos$¢ ikontrola w zakresie zdrowia (SSP_OKZDR) ze zmienng dobrostan zawodowy

(KDMP ogolny), B = 0.14; Z = 5.04; p < 0.001; [95%CI = 0.09;0.20]. Zmienna zaangazowanie
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W prace byta istotnym mediatorem relacji miedzy zmienng odporno$¢ psychiczna —
odpowiedzialno$¢ i kontrola w zakresie zdrowia a zmienng dobrostan zawodowy. Obserwowany
efekt to mediacja cze$ciowa, wskazujaca na utrzymywanie si¢ istotnego efektu bezposredniego
W obecno$ci zmiennej posredniczacej (zaangazowania w prace). Oszacowanie efektu
bezposredniego  bez  obecnosci  mediatora = wynosi B=0.25; Z=4.86; p<0.001;
[95%CI = 0.15;0.35]. Wyniki przedstawia rysunek nr 9. Analiza wspotczynnikow wyjasnione;j
wariancji wykazala, Ze najsilniej wyjasniang zmienng byla zmienna dobrostan

zawodowy R? = 0.34, a najstabiej zaangazowanie w prac¢ R*=0.07.

Zaangazowanie W

prace
UWES ogélny

a=0,26" b=0,55""

odporno$é ¢’=0,10" Dobrostan
sychiczna o >
psy c=025 zawodovyy
(SSP_OKZDR) (KDMP ogolny)

Rysunek 9. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku odpornosci psychicznej (kontrola i odpowiedzialno$é

w zakresie zdrowia) i dobrostanu zawodowego.

W modelu mediacyjnym (odporno$é psychiczna — radzenie sobie w sytuacjach trudnych
zyciowo (SSP_RWST) - zaangazowanie w prace (UWES ogolny) - dobrostan zawodowy
(KDMP ogolny)) analiza poszczegdlnych relacji wykazata nastepujace rezultaty:
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odpornos¢ psychiczna — radzenie sobie w sytuacjach
trudnych zyciowo) towarzyszyl wzrost wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy),
B =0.13; Z=2.91; p = 0.004; 95%CI = [0.04;0.22];
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odpornos$¢ psychiczna — radzenie sobie w sytuacjach
trudnych zyciowo) towarzyszyl wzrost wynikow zmiennej posredniczacej (zaangazowanie
w prace), B = 0.27; Z =5.69; p < 0.001; 95%CI = [0.18;0.37];
wzrostowi wynikow zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w pracg) towarzyszyl wzrost
wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy), B = 0.54;Z= 12.41;p< 0.001,
95%CI = [0.45;0.62].

Analiza wspolczynnika efektu posredniego wykazata, Zze mediator w postaci
zaangazowania w prac¢ (UWES ogo6lny) istotnie mediowat zwigzek odpornosci psychicznej -

radzenie sobie w sytuacjach trudnych zyciowo (SSP_RWST) z dobrostanem zawodowym (KDMP
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ogblny), B = 0.15;Z= 5.64;p< 0.001; [95%CI = 0.10;0.20]. Zmienna zaangazowanie
W pracg byta istotnym mediatorem relacji migdzy zmienng odpornos$¢ psychiczna — radzenie sobie
w sytuacjach trudnych zyciowo a dobrostanem zawodowym. Obserwowany efekt to mediacja
czeSciowa, wskazujagca na utrzymywanie si¢ istotnego efektu bezposredniego w obecnosci
zmiennej posredniczace] (zaangazowania w pracg). Oszacowanie efektu bezposredniego bez
obecnosci mediatora wynosi = 0.28; Z=5.68; p <0.001; [95%CI =0.18;0.38]. Wyniki
przedstawia rysunek nr10. Analiza wspélczynnikoéw wyjasnionej wariancji wykazata,
ze najsilniej wyjasniang zmienng byla zmienna dobrostan zawodowy R? =0.35, a najstabiej

zaangazowanie w prace R* = 0.07. Wyniki przedstawia rysunek nr 10.

Zaangazowanie W

prace
UWES ogélny

b=0,54""

odpornosé ¢ =0,13"" Dobrostan
sychiczna o >
psy: c=0.28 zawodovyy
(SSP_RWST) (KDMP ogoélny)

Rysunek 10. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku odpornosci psychicznej (radzenie sobie w sytuacjach

trudnych) i dobrostanu zawodowego.

W modelu mediacyjnym (odpornos¢ psychiczna — proaktywnos$¢ (SSP_ PROAKT) —
zaangazowanie w prac¢ (UWES ogélny) — dobrostan zawodowy (KDMP ogélny)) analiza
poszczeg6lnych relacji wykazata nastgpujace rezultaty:

- wzrostowi wynikOw zmiennej niezaleznej (odporno$¢ psychiczna — proaktywnosc)
towarzyszyl nieistotny wzrost wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy):
B=0.05 Z = 1.08; p = 0.279; 95%CI = [-0.04, 0.14]. Wynik ten jest nieistotny
statystycznie, poniewaz przedzial ufnosci obejmuje zero.

— wzrostowi wynikéw zmiennej niezaleznej (odporno$¢ psychiczna — proaktywnosc)
towarzyszyl istotny wzrost wynikoéw zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w prace):

B=0.38; Z=7.91; p<0.001; 95%CI = [0.28, 0.47]. Ten efekt jest statystycznie istotny.

81



- wzrostowi wynikow zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w pracg) towarzyszyt

istotny wzrost wynikdw zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy): B = 0.55; Z = 12.30;

p <0.001; 95%CI = [0.47, 0.64]. Ten efekt jest statystycznie istotny.

Analiza wspoélczynnika efektu posredniego wykazata, ze wzrostowi wynikdw zmiennej
odpornos¢ psychiczna — proaktywnos$¢ na zmienng dobrostan zawodowy istotnie towarzyszyt
wzrost wynikOw zmiennej zaangazowanie w prace: B =0.21; Z=7.86; p <0.001; 95%CI =[0.16,
0.26]. Zmienna zaangazowanie w prac¢ byla istotnym mediatorem relacji migdzy zmienng
odporno$¢ psychiczna — proaktywno$¢ a zmienng dobrostan zawodowy. Obserwowany efekt
to mediacja catkowita, wskazujgca na zanik efektu bezposredniego odporno$¢ psychiczna —
proaktywnos¢ — dobrostan zawodowy w obecnosci zmiennej posredniczgce] zaangazowanie
w pracg. Wyniki przedstawia rysunek nr 11. Analiza wspotczynnikow wyjasnionej wariancji
wykazata, ze najsilniej wyjasniang zmienng byta zmienna dobrostan zawodowy R? = 0.33,

a najstabiej zaangazowanie w prac¢ R? = 0.14. Wyniki przedstawia rysunek nr 11.

Zaangazowanie W

prace
(UWES ogélny)

a=0,38" b=055"
odporno$é ¢’ =0,05 Dobrostan
psychiczna c=026 > zawodowy
(SSP_PROAKT) (KDMP ogo6lny)

Rysunek 11. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku odpornosci psychicznej (proaktywnos¢) i dobrostanu

zawodowego.

W modelu mediacyjnym (odpornos¢ psychiczna — autonomiczne cele (SSP_AUTOCEL)
- zaangazowanie w prac¢ (UWES og6lny) - dobrostan zawodowy (KDMP ogolny)) analiza
poszczeg6lnych relacji wykazata nastgpujace rezultaty:
wzrostowi wynikoéw zmiennej niezaleznej (odpornos¢ psychiczna — autonomiczne cele)
towarzyszyt wzrost wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy),
B=0.13; Z=2.79; p = 0.005; 95%CI = [0.04;0.22];
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odporno$¢ psychiczna — autonomiczne cele)
towarzyszyl wzrost poziomu wynikow zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w prace),
B=0.37;Z2=7.61; p<0.001; 95%CI = [0.27;0.47];
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wzrostowi wynikéw zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w prace) towarzyszyl wzrost
wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy), B=0.53;Z= 11.21;p< 0.001;
95%Cl = [0.43;0.62].

Analiza wspolczynnika efektu posredniego wykazala, ze zaangazowania w prace (UWES
ogblny) istotnie mediowalo zwigzek odpornosci psychicznej — autonomiczne cele
(SSP_AUTOCEL) z dobrostanem zawodowym (KDMP ogélny, B = 0.19; Z = 7.48; p < 0.001;
[95%CI = 0.14;0.25]. Obserwowany efekt to mediacja czeSciowa, wskazujgca na utrzymywanie
si¢ istotnego efektu bezposredniego w obecnosci zmiennej posredniczacej (zaangazowania
w prace). Oszacowanie efektu bezposredniego odpornosci psychicznej — autonomiczne cele
z dobrostanem zawodowym bez obecno$ci mediatora wynosi = 0.32; Z = 6.47; p < 0.001;
[95%CI = 0.23;0.42]. Analiza wspotczynnikow wyjasnionej wariancji wykazata, ze najsilniej
wyjasniang zmienng byta zmienna dobrostan zawodowy (KDMP og6lny) R* = 0.34, a najstabiej

zaangazowanie w prace (UWES ogolny) R*> = 0.14. Wyniki przedstawia rysunek nr 12.

Zaangazowanie W

prace
(UWES ogélny)

b=0,53""

odpornosé ¢’ =0,13" Dobrostan
psychiczna =032 > zawodowy
(SSP_AUTOCEL) ! (KDMP ogélny)

Rysunek 12. Zaangazowanie w prace jako mediator zwigzku odpornosci psychicznej (autonomiczne cele) i dobrostanu

zawodowego.

W modelu mediacyjnym (odpornos¢ psychiczna — wsparcie duchowe (SSP_WDUCH) ->
zaangazowanie w prace (UWES ogodlny) = dobrostan zawodowy (KDMP ogolny) analiza
poszczegblnych relacji wykazata nastepujace rezultaty:
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odporno$¢ psychiczna — wsparcie duchowe)
towarzyszyl nieistotnie wzrost wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy),
B=0.06; Z=1.55; p= 0.121; 95%CI = [-0.02;0.14]. Wynik ten jest nieistotny statystycznie,
poniewaz przedziat ufnosci obejmuje zero.
wzrostowi wynikow zmiennej niezaleznej (odpornos¢ psychiczna — wsparcie duchowe)
towarzyszyl wzrost wynikow zmiennej posredniczace] (zaangazowanie W  prace),

B=0.13; Z=2.76; p = 0.006; 95%CI = [0.04; 0.22];
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wzrostowi wynikéw zmiennej posredniczacej (zaangazowanie w prace) towarzyszyl wzrost
wynikow zmiennej zaleznej (dobrostan zawodowy), B=0.57;Z= 13.98;p< 0.001;
95%CI = [0.49;0.65].

Analiza wspotczynnika efektu posredniego wykazata, ze zaangazowanie w prace istotnie
mediowalo zwigzek pomig¢dzy odpornoscig psychiczng — wsparcie duchowe a dobrostanem
zawodowym, B =0.07; Z=2.70; p = 0.007; [95%CI = 0.02;0.12]. Zmienna UWES ogolny byta
istotnym mediatorem relacji migdzy zmienng SSP WDUCH a zmienng KDMP ogoélny.
Obserwowany efekt to mediacja catkowita, wskazujaca na zanik efektu bezposredniego.
Oszacowanie efektu bezposredniego wynosi = 0.13; Z = 2.67; p = 0.008; [95%CI = 0.04;0.23].
Analiza wspélczynnikow wyjasnionej wariancji wykazala, ze najsilniej wyjasniang zmienng byta
zmienna dobrostan zawodowy (KDMP og6lny) R? = 0.33, a najstabiej zaangazowanie w prace

(UWES og6lny) R? = 0.02. Wyniki przedstawia rysunek nr 13.

Zaangazowanie W

prace
(UWES ogélny)

a=0,13"" b=0,57"
odpornosé ¢’ =0,06 Dobrostan
sychiczna pown >
psy c=013 zawodovyy
(SSP_WDUCH) (KDMP ogolny)

Rysunek 13. Zaangazowanie w pracg jako mediator zwigzku odpornos$ci psychicznej (wsparcie duchowe) i dobrostanu

zawodowego.

Podsumowujac, analiza mediacji przeprowadzona w grupie zotnierzy ujawnita, ze zasoby
personalne warunkujg dobrostan zawodowy poprzez zaangazowanie w prace:
kompetencje spoteczne warunkuja rozw6j dobrostanu zawodowego posrednio poprzez
zaangazowanie w prace;
inteligencja emocjonalna warunkuje rozwoj dobrostanu zawodowego posrednio poprzez
zaangazowanie w prace;
odporno$¢ psychiczna warunkuje rozwdj dobrostanu zawodowego posrednio poprzez
zaangazowanie w prace.

W zwiazku z powyzej przeprowadzonymi analizami hipoteza H4, gloszaca, Zwiazek
pomiedzy zasobami personalnymi a dobrostanem zawodowym jest mediowany przez

zaangazowanie w prace u zotnierzy (korpus szeregowych i podoficerow) zostata potwierdzona.
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Rowniez hipotezy szczegdétowe H 4.1. (zaangazowanie w pracg¢ jest mediatorem zwigzku
pomiedzy odpornoscig psychiczng a dobrostanem zawodowym zotnierzy), H 4.2. (zaangazowanie
w prace jest mediatorem zwigzku miedzy inteligencja emocjonalng a dobrostanem zawodowym
wsérod zotnierzy) oraz H 4.3. (zaangazowanie w prace jest mediatorem zwigzku mig¢dzy
kompetencjami spotecznymi a dobrostanem zawodowym wsrod zotierzy) zostaty potwierdzone.
Zostanie przeprowadzona jeszcze analiza rownan strukturalnych, aby sprawdzi¢ zwigzki testujac
zmienne jednoczesnie.
4. Analiza modelu rownan strukturalnych

W celu weryfikacji oszacowan modelu predykcyjnego (Model 1) przeprowadzono
modelowanie réwnan strukturalnych w programie R i przy uzyciu pakietu lavaan. W obliczeniach
wykorzystano algorytm MLR (maximum likelihood estimation with robust (Huber-White)
standard errors). Metoda ta pozwala na wyliczenie odpornych oszacowan i korekcji btedow
standardowych. W modelu testowano N = 178 parametréw do oszacowania. Analiza testem Chi
Kwadrat wykazata brak dopasowania X2(12) = 38.20; p < 0.001, ale pozostale wskazniki
dopasowania byly obiecujace. Warto§¢ miary CFI (Comparative Fit Index) wyniosta 0.99,
co $wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu, Warto$¢ miary TLI (Tucker
Lewis Index) wyniosta 0.92, co $wiadczy 0 dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu.
Warto$¢ miary NFI (Bentler- Bonett Normed Fit Index) wyniosta 0.99, co $wiadczy o dobrym
dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto$¢ miary IFI (Bollen s Incremental Fit Index),
ktora koryguje NFI do wielkos$ci probki i stopni swobody modelu, wyniosta 0.99, co §wiadczy
0 dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto$¢ miary RMSEA (Root Mean
Square Error of Approximation) wyniosta 0.07; 90% PU [0.05-0.10], co $wiadczy o dobrym
dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto$¢ miary PCLOSE (p of Close Fit), ktora
testuje hipotez¢ o bliskosci dopasowania do wyspecyfikowanego modelu, wyniosta 0.068,
co $wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto§¢ miary RMSEA jest
przyblizona do wartosci 0.05. Warto$¢ miary SRMR (Standardized Root Mean Square Residual),
ktora okresla roznicg migdzy obserwowanymi korelacjami a korelacjami zakladanymi w modelu
(pozwala na ocen¢ $redniej wielkosci rozbieznosci migdzy obserwowanymi a oczekiwanymi
korelacjami jako bezwzgledng miarg kryterium dopasowania modelu), wyniosta 0.04, co §wiadczy
0 dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto$¢ miary GFI (Goodness-of-Fit
statistic) okresla ile model empiryczny wyjasnia wariancji modelu teoretycznego. Miara
ta wyniosla 0.99. Im blizej wartosci 1 tym lepsze wyjasnienie modelu teoretycznego przez dane.
Wartos¢ miary AGFI (Adjusted Goodness-of-Fit statistic) okresla ile model empiryczny wyjasnia

wariancji modelu teoretycznego (z poprawka na skomplikowanie modelu 1 wielkos¢ badanej
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probki). Miara ta wyniosta 0.86. Im blizej wartosci 1 tym lepsze wyjasnienie modelu
teoretycznego przez dane.

Tabela 6 (w aneksie) przedstawia oszacowania wszystkich wspotczynnikow Sciezek,
a takze niestandaryzowany wspotczynnik regresji (B) i standaryzowany wspotczynnik regresji B,
btad standardowy oszacowania (s.e.), Statystyke (Z) oraz przedziaty ufnosci (DPU i GPU = 95%,
odpowiednio dolny i gorny) dla bezposrednich relacji zawartych w hipotetycznym modelu.

Weryfikujac hipotez¢ H1 oraz H1.1, H1.2, H1.3 o pozytywnych zwiazkach zasobéw
personalnych z zaangazowaniem w prace odnotowano, ze:
wysokiej odpornosci psychicznej — sita i wola sensownego zycia (SSP_SENS) towarzyszyto
wyzsze zaangazowani€ w prac¢ — oddanie (UWES ODDANIE): B =0.22; Z = 3.54; p < 0.001;
wysokiej odpornosci psychicznej — sita i wola sensownego zycia (SSP_SENS) towarzyszyto
wyzsze zaangazowanie w prace — oddanie (UWES WIGOR): = 0.22; Z = 3.44; p < 0.001,;
wysokiej odpornosci psychicznej — proaktywno$¢ (SSP_PROAKT) towarzyszylo wyzsze
zaangazowanie w prace — absorpcja (UWES ABSORPCJA): f =0.18; Z = 2.15; p < 0.05;
wysokim kompetencjom spotecznym — ekspozycja spoteczna (KKS_ES) towarzyszyto wyzsze
zaangazowanie w pracg — wigor (UWES_WIGOR): B=0.31; Z=4.18; p <0.001;
wysokim kompetencjom spotecznym — ekspozycja spoteczna (KKS_ES) towarzyszyto wyzsze
zaangazowanie w prace — oddanie (UWES ODDANIE): § = 0.24; Z =3.02; p <0.01)
wysokim kompetencjom spotecznym — ekspozycja spoteczna (KKS_ES) towarzyszylo wyzsze
zaangazowanie w prace — absorpcja (UWES ABSORPCJA): f=0.17; Z=2.27; p <0.05).

Pozostate zaleznos$ci okazaly si¢ nieistotne statystycznie (tabela 5). Biorgc pod uwage
przytoczone wyzej zalezno$ci w testowanym modelu hipoteza H1 zostata tylko czgsciowo
potwierdzona. Jesli chodzi o H 1.1 i H 1.3 to te hipotezy rowniez czgéciowo mozna uznaé
za potwierdzone, natomiast H1.2 (inteligencja emocjonalna wiaze si¢ dodatnio z zaangazowaniem
W prac¢ u zolnierzy) nie zostata potwierdzona, gdyz zadne wymiary inteligencji emocjonalnej
nie wigzaly si¢ bezposrednio z zaangazowaniem w pracg.

Weryfikuja hipotezg H2 (istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy zaangazowaniem w prace
a dobrostanem zawodowym u Zotnierzy), mozna przytoczy¢ nastgpujace wyniki analiz (tabela 6w
aneksie). W badanej probie wysokie wyniki zaangazowania w prace, oddanie (UWES ODDANIE)
oraz wigor (UWES WIGOR) wigzaly si¢ z wysokim dobrostanem zawodowym (KDMP_PO):
=0.28; Z=4.48; p<0.00; p=0.23; Z = 3.60; p <0.001. Odnotowano réwniez pozytywne
zwigzki zaangazowania w prac¢ z dobrostanem zawodowym — dopasowanie irozwdj
(KDMP_DR), konkretnie wysokiemu zaangazowaniu w pracg, UWES_ODDANIE
I UWES_WIGOR towarzyszyly wyzsze wyniki w dobrostanie zawodowym — dopasowanie

i rozw6] (KDMP_DR) (B = 0.41; Z = 6.32; p < 0.001; B = 0.17; Z = 2.72; p <0.01). Analizy
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pokazaty, ze wraz ze wzrostem wynikow zaangazowania w prace wigor (UWES WIGOR)
oraz oddanie (UWES ODDANIE) wzrastaly wyniki zmiennej dobrostan zawodowy — pozytywne
relacje ze wspotpracownikami (KDMP_PRW) (B =0.21; Z=3.11; p<0.01;  =0.21; Z = 3.05;
p < 0.01). Podobne wyniki otrzymano rowniez dla wymiaru dobrostanu zawodowego — wktad
w organizacje (KDMP_WO). Analizy pokazatly, ze wzrostowi wynikow zaangazowania w prace
wigor (UWES WIGOR) oraz oddanie (UWES ODDANIE) towarzyszyt wzrost wynikow wymiaru
dobrostanu zawodowego — wktad w organizacj¢ (KDMP_WO): = 0.19; Z = 2.96; p < 0.01;
B =0.29; Z=4.73; p <0.001. Otrzymane wyniki §wiadczg, ze H2 mozna uzna¢ za potwierdzona,
gdyz tylko jeden wymiar zaangazowania w prace (UWES ABSORPCJA) nie wykazal powigzan
z wymiarami dobrostanu zawodowego.

Weryfikujac hipotezy H3, H3.1, H 3.2 oraz H3.3 analizy pokazaty, ze niektorym wysokim

wynikom wymiaré6w odpornosci psychicznej (SSP) towarzyszyt wzrost niektorych wynikow
dobrostanu zawodowego (KDMP) w nastepujacych zwiazkach:
odporno$¢ psychiczna: sita i wola sensownego zycia (SSP SENS) a dobrostan zawodowy —
pozytywna organizacja (KDMP_PO): = 0.14; Z = 2.25; p < 0.05;
odporno$¢ psychiczna — wsparcie spoteczne (SSP WSPOL) a dobrostan zawodowy — pozytywna
organizacja (KDMP_PO): B=0.12; Z=2.11; p < 0.05;
odporno$¢ psychiczna — wsparcie spoteczne (SSP WSPOL) a dobrostan zawodowy — dopasowanie
irozwdj (KDMP_DR): B =0.15; Z =2.96; p < 0.01;
odporno$¢ psychiczna — wsparcie spoteczne (SSP WSPOL) a dobrostan zawodowy — pozytywne
relacje ze wspolpracownikami (KDMP_PRW): §=0.17; Z=3.07; p< 0.01;
odporno$¢ psychiczna — wsparcie spoteczne (SSP WSPOL) a dobrostan zawodowego — wktad
w organizacj¢ (KDMP_WO): B=0.13; Z=2.41; p <0.05;
Odnotowano rowniez, ze niskim wynikom odpornosci psychicznej (wymiaru proaktywnosé, SSP
PROAKT) towarzyszyt wzrost wynikow zmiennej dobrostan zawodowy (B = -0.17; Z = - 2.50;
p < 0.05). Jest to zdecydowanie wynik odmienny od zaktadanego. Wyjasnieniem takiego wyniku
moze by¢ zalozenie, ze zolierze tego korpusu §wiadomie godzg si¢ na taki styl funkcjonowania
z poczucia obowiazku (funkcjonowanie w strukturze zhierarchizowanej nie pozwala na realizacj¢
osobistych celow). By¢ moze zgoda na takie funkcjonowanie podyktowana jest mysla
0 utrzymaniu rodziny. W badaniach, ktére zaprezentowano w dyskusji wynikow mozna odnalez¢
pozytywne zwigzki proaktywno$ci z zaangazowaniem w pracg, ze zdrowiem psychicznym,
czy dobrostanem.

Pozostate zmienne niezalezne odporno$¢ psychiczna wymiary: odpowiedzialno$é
I kontrola w zakresie zdrowia (SSP_OKZDR), radzenie sobie w sytuacjach trudnych zyciowo

(SSP RWST), proaktywnos$¢ (SSP PROAKT), autonomiczne cele (SSP AUTOCEL), wsparcie
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duchowel/religijne (SSP WDUCH) nie wykazaty istotnych zalezno$ci (tabela 4). Powyzsze wyniki
wskazuja, ze hipoteza H3.1 zostala potwierdzona tylko czgsciowo.

W testowanym modelu nie odnotowano bezposrednich, istotnych statystycznie zwiazkoéw
miedzy zmienng niezalezng inteligencja emocjonalng (INTE czynnik 1 i INTE czynnik 2)
a wymiarami dobrostanu zawodowego (KDMP_PO, KDMP_DR, KDMP_PRW, KDMP_WO)
(tabela 6 w aneksie). Oznacza to, ze hipoteza H3.2 nie zostala potwierdzona.

Analiza modelu pokazalta, ze wysokim wynikom kompetencji spotecznych (niektore
wymiary) towarzyszylty wyzsze wyniki dobrostanu zawodowego (niektore wymiary), a konkretnie
wzrost wynikow kompetencji spotecznych dotyczacych sytuacji efektywno$ci zachowan
w sytuacjach intymnych (KKS_I) wigzatl si¢ ze wzrostem wynikéw dobrostanu zawodowego —
dopasowanie i rozw6j (KDMP_DR): B =0.13; Z=2.48; p < 0.05;

Odnotowano roéwniez, ze niskim wynikom zmiennej kompetencje spoteczne — ekspozycja
spoteczna (KKS_ES) towarzyszyly wysokie wyniki dobrostanu zawodowego — dopasowanie
I rozwoj (KDMP_DR): B =-0.16; Z = -2.12; p < 0.05). Biorac pod uwage powyzsze wyniki nalezy
stwierdzi¢, ze hipoteza H 3.3 rowniez zostata potwierdzona, tylko czgsciowo. Hipoteza H3 tez
zostata potwierdzona w pewnym zakresie.

Analiza wspoétczynnikOw wyjasnionej wariancji wykazata, ze zmienna dobrostan
zawodowy — dopasowanie i rozwo] (KDMP_DR) byta wyjasniana przez model w 42.40%
(R?=0.42), zmienna dobrostan zawodowy — wktad w organizacj¢ (KDMP_WO) byta wyjasniana
przez model w 36.20% (R? = 0.36), zmienna dobrostan zawodowy — pozytywna organizacja
(KDMP_PO) byta wyjasniana przez model w 33.35% (R? = 0.33), zmienna dobrostan zawodowy
— pozytywne relacje ze wspotpracownikami (KDMP_PRW) byla wyjasniana przez model
w 31.67% (R? = 0.32). Natomiast zmienna zaangazowanie w prace - wigor (UWES_WIGOR) byta
wyjasniana przez model w 26.91% (R?>= 0.27), zmienna zaangazowanie w prac¢ - oddanie
UWES_ODDANIE byta wyjasniana przez model w 22.25% (R? = 0.22), zmienna zaangazowanie
w prace - absorpcja (UWES_ABSORPCJA) byta wyjasniana przez model w 11.66% (R? = 0.12).
Podsumowujac, analiza wspotczynnikOw wyjasnionej wariancji wykazata, ze najsilniej
wyjasniang zmienng byla zmienna KDMP_DR, R? = 0.42, a najstabiej UWES_ABSORPCJA,
R? = 0.12. Sit¢ predykcyjna modelu strukturalnego przedstawiono w tabeli nr 7.

88



Tabela 7
Oszacowania wspotczynnikow wyjasnionej wariancji: Model 1

Zmienna zalezna R?

KDMP PO 0.33
KDMP DR 0.42
KDMP PRW 0.32
KDMP WO 0.36
UWES WIGOR 0.27
UWES ODDANIE 0.22
UWES ABSORPCJA 0.12

Zrodlo: opracowanie wlasne

Analiza efektu mediacyjnego zmiennej zaangazowanie w prace (UWES_WIGOR,
UWES_ODDANIE, UWES_ABSORPCJA) wykazata, nastgpujace efekty istotne statystycznie
dla zwigzku zmiennej odporno$¢ psychiczna — sita i wola sensownego zycia (SSP_SENS)
a zmiennej zaleznej dobrostan zawodowy (KDMP_PO, KDMP_DR, KDMP_PRW, KDMP_WO)
(Tabela 8 w aneksie):
efekt posredni relacji SSP SENS UWES WIGOR KDMP PO byt istotny statystycznie f = 0.05;
B =0.05; Z = 2.45; p < 0.05 [95%CI = 0.01;0.09];
efekt posredni relacji SSP SENS UWES ODDANIE KDMP PO byt istotny statystycznie B = 0.06;
B =0.06; Z =2.68; p <0.01[95%CI =0.02;0.11];
efekt posredni relacji SSP SENS UWES ODDANIE KDMP DR byt istotny statystycznie § = 0.09;
B =0.09; Z=2.93; p <0.01[95%CI = 0.03;0.15];
efekt posredni relacji SSP SENS UWES WIGOR KDMP PRW byt istotny statystycznie § = 0.05;
B =0.05; Z =2.23; p <0.05[95%CI = 0.01;0.09];
efekt posredni relacji SSP SENS UWES ODDANIE KDMP PRW byl istotny statystycznie
f=0.05;B=0.04; Z=2.23; p < 0.05 [95%CI = 0.01;0.08];
efekt posredni relacji SSP SENS UWES ODDANIE KDMP WO byt istotny statystycznie 3 = 0.06;
B=0.06; Z=2.71; p <0.01 [95%CI = 0.02;0.11];

Pozostate efekty okazaty si¢ nieistotne statystycznie. Uzyskane wyniki analiz przedstawia
tabela 8 (umieszczona w aneksie). Wyniki pozwalaja tylko czgsciowo potwierdzi¢ hipoteze H4.1,
gloszaca, ze zaangazowanie w prace jest mediatorem zwigzku miedzy odpornoscig psychiczng
a dobrostanem zawodowym zolnierzy. Na uwage zastuguje powtarzajacy si¢ efekt mediacyjny
dwoch wymiaréw zaangazowania w prace, wigoru (UWES_WIGOR) i oddania

(UWES_ODDANIE) w zwiazku zmiennej niezaleznej odpornos¢ psychiczna — sita i wola
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sensownego zycia) | dobrostanu zawodowego (wszystkie wymiary). Absorpcja
(UWES_ABSORPCJA) nie okazata si¢ mediatorem powyzszej relacji.

Analiza efektu mediacyjnego zmiennej zaangazowanie w prace (UWES WIGOR,
UWES ODDANIE, UWES ABSORPCJA) wykazala, nastepujgce efekty istotne statystycznie
dla zwigzku zmiennej kompetencje spoteczne — efektywnos¢ zachowania w sytuacjach ekspozycji
spotecznej (KKS ES) a zmiennej zaleznej dobrostan zawodowy (KDMP PO, KDMP DR,
KDMP_PRW, KDMP_WO):
efekt posredni relacji KKS ES UWES WIGOR KDMP PO byt istotny statystycznie f = 0.07;
B=0.07; Z=2.77; p < 0.01 [95%CI = 0.02;0.12];
efekt posredni relacji KKS ES UWES ODDANIE KDMP PO byt istotny statystycznie = 0.07;
B =0.07; Z=2.48; p <0.05[95%CI = 0.01;0.12];
efekt posredni relacji KKS ES UWES WIGOR KDMP DR byt istotny statystycznie = 0.05;
B =0.05; Z=2.27; p < 0.05 [95%CI = 0.01;0.10];
efekt posredni relacji KKS ES UWES ODDANIE KDMP DR byt istotny statystycznie B = 0.10;
B=0.10; Z=2.72; p < 0.01 [95%CI = 0.03;0.17];
efekt posredni relacji KKS ES UWES WIGOR KDMP PRW byt istotny statystycznie f = 0.07;
B =0.06; Z =2.57; p <0.05[95%CI = 0.02;0.11];
efekt posredni relacji KKS ES UWES WIGOR KDMP WO byt istotny statystycznie B = 0.06;
B =0.06; Z = 2.50; p < 0.05 [95%CI = 0.01;0.10];
efekt posredni relacji KKS ES UWES ODDANIE KDMP WO byt istotny statystycznie f = 0.07;
B =0.07; Z=2.49; p <0.05[95%CI = 0.01;0.12];

Pozostale efekty okazaty sie nieistotne statystycznie. Uzyskane wyniki analiz przedstawia
tabela 8. Dlatego weryfikujac hipotezg H4.2, gloszaca, ze zaangazowanie w prace jest mediatorem
zwigzku miedzy inteligencja emocjonalng a dobrostanem zawodowym wsréd zotnierzy
nie odnotowano w badanym modelu istotnych efektéw posrednich i dlatego H4.2 pozostaje
nie potwierdzona. Natomiast w przypadku hipotezy H4.3 moéwigcej, Zze zaangazowanie w pracg
jest mediatorem zwigzku migdzy kompetencjami spotecznymi a dobrostanem zawodowym wsrod
zohierzy, udato si¢ ja potwierdzi¢ w pewnym zakresie, bowiem jak powyzej pojawit si¢ roOwniez
efekt mediacji dla dwoch wymiarow zaangazowania wigoru (UWES_WIGOR) i oddania
((UWES_WIGOR) w zwiazku zmiennej niezaleznej kompetencji spotecznych — ekspozycja
spoteczna (KKS ES) 1 dobrostanu zawodowego (wszystkie wymiary).

W przypadku ogdlnej hipotezy H4 gloszacej, ze zaangazowanie w prace jest mediatorem

zwigzku migdzy zasobami personalnymi (odporno$¢ psychiczna, inteligencja emocjonalna
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oraz kompetencje spoteczne) a dobrostanem zawodowym (wszystkie wymiary) mozna jg uznaé
za potwierdzong czgsciowo.

Natomiast testowane efekty mediacyjne w osobnych modelach (rysunek 5-13) wszystkie
wykazaly istotne mediacje. Wszystkie wymiary zaangazowania w prac¢ (wigor, oddanie,
absorpcja) mediowaty zwigzek zasobow personalnych w postaci odpornosci psychiczne;,

inteligencji emocjonalnej oraz kompetencji spotecznych z dobrostanem zawodowym.

5. Analiza miedzygrupowych réznic w zakresie posiadanych zasobéw
personalnych, zaangazowania w prace oraz dobrostanu zawodowego

W celu ustalenia istotnych réznic pomigdzy grupami wyr6éznionymi na podstawie zmiennej
korpus w zakresie poziomu zmiennych wiek, staz stuzby, odporno$¢ psychiczna, inteligencja
emocjonalna, kompetencje spoleczne oraz zaangazowanie w prace i dobrostan zawodowy
przeprowadzono analize testem t Studenta dla préb niezaleznych. W badaniu udziat wzi¢to tacznie
N = 415 obserwacji. Maksymalna liczebno$¢ w grupie Szeregowych wyniosta n =242,
a w przypadku grupy podoficerow wyniostan=173. W celu ustalenia, czy grupy te sg rownoliczne
przeprowadzono test chi-kwadrat dla jednej zmiennej. W wyniku analizy ustalono, ze grupy sa
statystycznie nieréwnoliczne, ¥2 (1) = 11.47; p <0.001. Jednorodno$¢ wariacji w obu grupach
zweryfikowano za pomoca testu Levene’a. W przypadku spetnienia zalozenia o jednorodnosci
wariancji zaraportowano wynik testu t Studenta, natomiast w przypadku niespelnienia
tego zatozenia zaraportowano wynik testu t Welcha. Oceng sit efektéw wykonano za pomoca
miary d Cohena. Tabele numer 9 — 11 pokazujg roznice w badanych zmiennych.

Badane grupy roznily si¢ znaczaco pod wzgledem wieku i stazu stuzby. Podoficerowie byli
starsi wiekiem i mieli wigkszy staz stuzby (por. tabela 1). Wykazano istotne statystycznie roznice
w zakresie ogdlnego poziomu dobrostanu zawodowego migdzy badanymi grupami (t (413.00) = -
-3.27; p = 0.001). Wyzszy wynik zaobserwowano w przypadku grupy Podoficer (M = 0.19;
SD =0.94), a nizszy w grupie Szeregowy (M = -0.13; SD = 1.00). Sita efektu réznic miedzy
grupami pod wzgledem zmiennej dobrostan zawodowy (KDMP ogdlny) byta jednak mata (d =
0.33). Istotne okazaly si¢ rowniez wyniki dla poszczegdlnych wymiarow zmiennej dobrostan
zawodowy. Analiza wykazata, ze w zakresie wymiaru pozytywna organizacja (KDMP_PO)
roznica byla istotna statystycznie, t (413.00) = -3.84; p < 0.001, czyli wyzszy wynik odnotowano
w przypadku grupy Podoficer (M = 0.22; SD = 0.94), a nizszy w grupie Szeregowy (M = - 0.15;
SD = 0.99). Sita efektu réznic miedzy grupami pod wzglgdem podskali KDMP_PO byta mata
(d = 0.38). Rowniez w zakresie wymiaru dopasowanie i rozwdj (KDMP_DR) roznica byta istotna
statystycznie, t (393.02) = -2.79; p =0.005. Wykazano wyzszy wynik w przypadku grupy
Podoficer (M =0.16; SD = 0.90), a nizszy w grupie Szeregowy (M =-0.10; SD = 1.01). Sita efektu

réznic migdzy grupami pod wzgledem wymiaru KDMP_ DR réwniez byta mata (d = 0.28). Jesli
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chodzi o roéznice W zakresie wymiaru pozytywne relacje ze wspotpracownikami (KDMP_PRW)
réznica byla istotna statystycznie, t (396.74) = - 3.32; p < 0.001 - wyzszy wynik zaobserwowano
w przypadku grupy Podoficer (M = 0.19; SD = 0.88), a nizszy w grupie Szeregowy (M = - 0.12;
SD = 1.01), natomiast sita efektu roznic miedzy grupami pod wzgledem zmiennej KDMP_PRW
tez byta mata (d = 0.33). W ostatnim wymiarze wktad w organizacje (KDMP_WO) roznica takze
byla istotna statystycznie, t (393.05) = -2.16; p = 0.031 i wyzszy wynik zaobserwowano
w przypadku grupy Podoficer (M = 0.14; SD = 0.88), a nizszy w grupie Szeregowy (M = -0.06;
SD = 0.98). Sita efektu r6znic mi¢dzy grupami pod wzgledem wymiaru KDMP_WO wskazuje,
ze byta ona mata (d = 0.21). Jak wida¢ z powyzszych wynikow sita efektu waha si¢ od d = 0,21
do d = 0,38. Jest to wynik nizszy niz zaktadano obliczajac moc zastosowanych testow. Wynik

zamieszczono w tabeli 9 ponize;j.

Tabela 9
Roznice pomiedzy grupami wyréznionymi na podstawie zmiennej Korpus w zakresie poziomu
zmiennej dobrostan zawodowy, wiek, staz stuzby

Szeregowy  Podoficer t Student/t Welch test Levene test
(a) (b) =
c
< [<3})
g2 S
Zmienna M SD M SD df p §§ F P TW O
~ o
Wiek -042 080 059 088 -12.04 34951 <0.001 a<b 411  0.043 w 1.21
Staz 060 052 081 089 -1875 25522 <0001 a<b 7846 <0001 W 1.94
shuzby
KDMP -015 099 022 094 -384 41300 <0001 a<b 206  0.152 T 0.38
PO

KDMP -0.10 101 016 090 -279  393.02  0.005 a<b 4.47 0.035 w 0.28
DR

KDMP -0.12 101 019 088 -3.32 396.74 <0.001 a<b 536 0.021 W 0.33
PRW

KDMP -0.06 098 014 088 -216 393.05 0.031 a<b 3.87 0.050 W 0.21
WO
KDMP -0.13 100 0.19 094 -3.27 413.00 0.001 a<b 3.65 0.057 T 0.33
og6lny

t = Statystyka t Studenta/Welscha; df = Stopnie swobody; p = Istotno$¢ statystyczna; W = Statystyka testu
réwnos$ci wariancji Levene’a; T = spelnione zatozenie o réwno$ci wariancji; W = niespelnione zatozenie o
réwnosci wariancji; Cohen d = Statystyka testu sity efektu d Cohen’a;

Zrédlo: opracowanie wiasne
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Pod wzgledem deklarowania posiadanych zasobow personalnych réznic nie bylo zbyt
wiele. Badane grupy roznity si¢ znaczaco pod wzgledem wymiaru odpornosci psychicznej -
wsparcie spoteczne (SSP_WSPOL) t (413.00) = -2.34; p = 0.020, gdzie wyzszy wynik
zaobserwowano w przypadku grupy Podoficer (M = 0.14; SD = 0.95), a nizszy w grupie
Szeregowy (M = -0.10; SD = 1.03). Sita efektu roznic migdzy grupami pod wzgledem poczucia
wsparcia spotecznego (SSP WSPOL) byta mata (d = 0.23). W innych wymiarach odpornosci
psychicznej réznic istotnych statystycznie nie byto. Taki sam obraz jesli chodzi o wyniki rysuje
si¢ dla zmiennej inteligencja emocjonalna. Tam réwniez réznic miedzy badanymi nie wykazano.
Natomiast analiza wykazata, ze w zakresie zmiennej Kompetencje spoteczne (KKS ogdlny)
roéznica byla istotna statystycznie, t (413.00) = 3.35; p < 0.001. Wyzszy wynik zaobserwowano
w przypadku grupy Szeregowy (M = 0.13; SD = 0.97), a nizszy w grupie Podoficer (M = -0.20;
SD = 1.00). Sita efektu réznic migdzy grupami pod wzgledem zmiennej KKS ogdlny byta mata
(d =0.33). W zakresie wymiaru kompetencji spotecznych — intymno$¢ (KKS_I) rdéznica byta
istotna statystycznie, t (413.00) = 4.32; p<0.001. Tu réwniez wyzszy wynik odnotowano
w przypadku grupy Szeregowy (M = 0.17; SD = 0.96), a nizszy w grupie Podoficer (M = -0.25;
SD = 0.99). Sita efektu roznic migdzy grupami pod wzglgdem wymiaru intymnos$¢ (KKS_I) byta
mata (d = 0.43). W przypadku wymiaru kompetencji spolecznych — ekspozycji spolecznej
(KKS_ES) réznica rowniez byta istotna statystycznie, t(413.00) =4.18; p <0.001 - wyzsze wyniki
zaobserwowano w grupie Szeregowy (M = 0.16; SD = 0.96), a nizsze w grupie Podoficer (M = -
0.24; SD = 1.00). Sita efektu r6znic miedzy grupami pod wzgledem podskali KKS_ES byta mata
(d = 0.42). Ostatnia roznica istotna statystycznie jakg odnotowano w analizie dotyczyta wymiaru
asertywnos¢ (KKS A) t(413.00) = 4.09; p < 0.001. W tym przypadku rowniez wyzsze wyniki
zaobserwowano w przypadku grupy Szeregowy (M = 0.16; SD = 0.92), a nizsze w grupie
Podoficer (M = -0.24; SD = 1.05). Sita efektu réznic migdzy grupami pod wzglgdem wymiaru
KKS A byta mata (d = 0.41) (tabela 10).
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Tabela 10

Roznice pomiedzy grupami wyroznionymi na podstawie zmiennej korpus w zakresie poziomu

zmiennych: odpornosé psychiczna, inteligencja emocjonalna oraz kompetencje spoteczne

Szeregowy  Podoficer t Student/t Welch test Levene test
©
[
8 a 2
Zmienna M SD M SD t  df b E¢2 F p 2 8
© —
7
SSPSENS  -0.06 1.00 011 094 -175 413.00 0.082 a=b 257 0110 T 0.17
SspP -010 103 014 095 -2.34 41300 0.020 a<b 263 0105 T 0.23
WSPOL
SspP -0.05 103 009 093 -1.37 41300 0.171 a=b 162 0204 T 0.14
OKZDR
SSPRWST  -0.02 1.02 0.05 094 -067 413.00 0.506 a=b 305 0082 T 0.07
SspP 002 104 -003 094 052 41300 0.602 a=b 247 0117 T 0.05
PROAKT
SspP 001 104 -001 095 012 38791 0.903 a=b 499 0026 W 001
AUTOCEL
SspP 007 099 -010 101 167 41300 0.097 a=b 007 0798 T 0.17
WDUCH
INTE -0.01 101 006 084 -0.74 40310 0.461 a=b 565 0018 W 007
og6lny
INTE -0.03 103 007 086 -1.07 40294 0.286 a=b 714 0008 W  0.10
czynnik 1
INTE -0.02 099 005 090 -0.66 413.00 0.512 a=b 171 0191 T 0.07
czynnik 2
KKS | 017 096 -025 099 432 41300 <0001 a>b 005 0817 T 0.43
KKS ES 016 096 -024 100 418 41300 <0001 a>b 012 0725 T 0.42
KKS A 016 092 -024 105 409 41300 <0001 a>b 217 0141 T 0.41
KKS ogolny 013 097 -020 100 335 413.00 <0001 a>b 000 0948 T 0.33

t = Statystyka t Studenta/Welscha; df = Stopnie swobody; p = Istotno$¢ statystyczna; W = Statystyka testu

réwnosci wariancji Levene’a; T = spelnione zalozenie o rownos$ci wariancji; W = niespelnione zatozenie o
rownos$ci wariancji; Cohen d = Statystyka testu sity efektu d Cohen’a;

Zrodio: opracowanie wlasne

Pod wzgledem zaangazowania w prac¢ badani Zolnierze nie r6znili si¢ w sposob istotny

statystycznie. Wyniki dla zmiennej zaangazowanie i jej wymiaréw ujgte zostaty w tabeli 11.
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Tabela 11
Roznice pomiedzy grupami wyréznionymi na podstawie zmiennej KOrpus W zaangazowaniu
w prace

Szeregowy  Podoficer

t Student/t Welch test Levene test
€] (b)
<
S o -
Zmienna M SO M SO t d p £2 F p = T
o] «© |_ (b]
P S
O
UWES ogélny 003 086 0.15 077 -1.37 41300 0171 a=b 206 0152 T 0.14
UWESWIGOR 0.04 090 0.2 0.80 -092 41300 0357 a=b 375 0053 T 0.09
UWES 004 085 014 0.83 -1.19 41300 0236 a=b 000 0991 T 0.12
ODDANIE
UWES 006 1.04 008 094 -144 41300 0150 a=b 135 0246 T 0.14
ABSORPCJA

t = Statystyka t Studenta/Welscha; df = Stopnie swobody; p = Istotno$¢ statystyczna; W = Statystyka testu
rownosci wariancji Levene’a; T = spelnione zalozenie o rownos$ci wariancji; W = niespetnione zatozenie o
réwnosci wariancji; Cohen d = Statystyka testu sity efektu d Cohen’a;

Zrédlo: opracowanie wlasne



ROZDZIAL 4. DYSKUSJA WYNIKOW

Celem rozprawy bylo sprawdzenie psychospotecznych uwarunkowan dobrostanu
zawodowego wsrdd zotierzy. W niniejszym badaniu rol¢ zasoboéw personalnych petnity zmienne
niezalezne: odporno$¢ psychiczna, inteligencja emocjonalna oraz kompetencje spoteczne. Do tej
pory zmienne te nie byly badane razem w kontek$cie zaangazowania w prace¢ i dobrostanu
zawodowego W organizacji wojskowej. Oprocz umiejscowienia otrzymanych wynikéw w ramach
zatozen teoretycznych zaprezentowano mozliwg interpretacje uzyskanych wynikéw w Swietle

modelu JD-R.

1. Uwarunkowania dobrostanu zawodowego i zaangazowania w prace — wnioski
z badan
Analizujac zebrane dane udato si¢ potwierdzi¢ czesciowo hipoteze H1 (zasoby personalne

sg pozytywnie zwigzane z zaangazowaniem W stuzb¢ wojskowa) oraz hipotez¢ H3 (zasoby
personalne sa pozytywnie zwigzane z dobrostanem zawodowym), a takze hipotezg H2 (istnieje
dodatni zwigzek pomiedzy zaangazowaniem w pracg a dobrostanem zawodowym u zotnierzy).
Zoknierze o wyzszym poziomie zasobow personalnych (odpornosci psychicznej, inteligencji
emocjonalnej oraz kompetencji spotecznych) wykazuja wigksze zaangazowanie w prace
oraz dobrostan zawodowy. Wicksze zaangazowanie w pracg OWOCUje wzrostem poziomu
dobrostanu zawodowego.

Analizy korelacyjne wykazaly istotne zwiazki miedzy wszystkimi, trzema badanymi
zmiennymi wyjasniajacymi, to jest zasobami personalnymi (odpornoscia psychiczna, inteligencja
emocjonalng oraz kompetencjami spotecznymi) a zaangazowaniem w prace 1 dobrostanem
zawodowym. Potwierdzito czesciowo nasze hipotezy (H1 i H3). Natomiast wprowadzajac
bardziej zaawansowang analiz¢ danych za pomoca modelowania rownan strukturalnych (SEM)
hipotezy szczegoétowe dotyczace zwiazku inteligencji emocjonalnej z zaangazowaniem w prace
i dobrostanem zawodowym (HZ1.2 i H3.2) nie potwierdzily si¢ w 100%. Rozbieznosci te moga
wynika¢ z uwzglednienia dodatkowej zmiennej posredniczacej jaka byto zaangazowanie w prace
w testowanym modelu SEM (Model 1). W prostych analizach korelacyjnych zalezno$ci te nie byty
brane pod uwage. Nie wszystkie zmienne testowane razem okazaly si¢ predyktorami
zaangazowania w prac¢ i dobrostanu zawodowego (Model 1). Przy uzyciu modelowania
strukturalnego, okazato si¢, ze dla zaangazowania w prace (wigoru i oddania) predyktorami okazat
si¢ wymiar odpornosci psychicznej — sita i wola sensownego zycia.

Uzyskane wyniki potwierdzity, ze im bardziej odporni psychicznie i kompetentni
spotecznie zotierze, tym bardziej angazuja si¢ w stuzbe wojskowa (H1.1 i H1.3). Z niniejszych
badan wynika, ze szeregowi i podoficerowie o wyzszym poziomie odpornosci psychicznej sg
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sktonni do po$wiecania wigkszej iloSci czasu i wysitku w stluzbe wojskowa. U tych zonierzy
zaobserwowano rowniez wigkszy poziom dobrostanu zawodowego (H3.1 i H3.3).

W analizie SEM najwicksze znaczenie dla poziomu zaangazowania w prace miata sita
i wola sensownego zycia. Wymiar odpornosci psychicznej - sita i wola sensownego zycia
to intuicyjna zdolnos¢ osoby do podtrzymywania swojego zycia i ksztalttowania poczucia jego
sensu, radzenia sobie z trudnymi sytuacjami i zagrozeniami srodowiskowymi (Biela i in., 2015).
Dla funkcjonowania w organizacji jakg jest wojsko, sita i wola sensownego zycia jest waznym
predyktorem zaangazowania w pracg, szczegolnie w sytuacjach trudnych, gdzie potrzeba wigcej
wytrwato$ci, energii, checi | entuzjazmu, aby sprosta¢ zadaniom. Dlatego sita, dzigki ktorej osoba
jest w stanie sprosta¢ zagrozeniom, ktéra wplywa na sposob postrzegania swojego $rodowiska
pracy sprzyja zaangazowaniu w zadania. Jak podkreslaja W. Schaufeli i T. Taris (2014) zasoby
personalne wptywaja na sposob, w jaki ludzie rozumieja ireaguja na swoje Srodowisko
zawodowe. Tego samego zdania jest A. Zalewska (2003), ktora uwaza, ze poziom ocen
funkcjonowania w pracy zalezy od szerszych systemow. Od systemu osoby, czyli jej wlasciwosci
iich oddzialywan oraz od systemu 0soba — §rodowisko, czyli od wspotoddziatywania whasciwosci
osoby 1 zmiennych srodowiskowych. Jak podkresla autorka, w okreslonej klasie sytuacji te same
zjawiska moga mie¢ roézne znaczenie, przez CO bedg generowa¢ odmienne oceny dobrostanu
posrod 0sob z roéznymi wlasciwosciami. Jest to zgodne z zalozeniami spotecznej teorii
poznawczej. Zatozenie teorii zachowania zasobow (COR) (Hobfoll, 1989), ze zasoby osobiste
pomagaja jednostkom skutecznie radzi¢ sobie z sytuacjami zagrazajacymi, sugeruje, ze zasoby
osobiste buforuja negatywny wptyw wymagan pracy na zaangazowanie (Xanthopoulou i in.,
2013). Pracownicy, ktorzy w wiekszym stopniu oceniajg wymagania jako wyzwania, odczuwajg
wigksze zaangazowanie w pracg, natomiast osoby oceniajagce wymagania pracy jako przeszkody
sa mniej zaangazowane w prac¢ (Mockalto i Widerszal-Bazyl, 2019). Nadawanie sensu
| znaczenia pracy zdecydowanie wigze si¢ z poprawa dobrostanu zawodowego ujgtego w ramy
podejscia eudajmonistycznego (por. Kapica i Baka, 2021).

Niniejsze badania wspotgraja z badaniami G. Mazzetti, M.Vignoli, G.Petruzziello
i L. Palareti (2019), w ktorych wykazano, ze odporno$¢ psychiczna, traktowana jako cecha
podatna na ksztaltowanie, wykazata dodatni zwigzek z zaangazowaniem w prace. Udowodnili,
ze odporne 0soby majg tendencje do angazowania si¢ w swojg prace i nadawania jej warto$ci,
kontynuujgc wysitki nawet w obliczu przeciwnosci losu. W meta analizie Mazzetti
I wspotpracownicy (2023) wykazali migdzy innymi pozytywne zwigzki odpornosci psychicznej
Z zaangazowaniem w prac¢. Dowiedli, Ze zasoby personalne sa silniej zwigzane
Z zaangazowaniem w prace niz zasoby pracy (np. wsparcie wspotpracownikéw). Thumaczyli ten

fakt wieksza blisko$cig poje¢. Na przyktad kapitat psychiczny (PsyCap) jako zasob personalny
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okazal si¢ silnym predyktorem zaangazowania w prace (Majumdar i Kumar, 2021, Vink i in.,
2011). Zasoby osobiste sg wazne rowniez w przewidywaniu zaangazowania w nauke wsrod
studentow (Ouweneel i in., 2011). Odporno$¢ psychiczna, w tym wiasnie sita i chg¢ sensownego
zycia oraz kontrola emocji w sytuacjach trudnych jest tym zasobem, ktory oddziatywuje
na zaangazowanie w prace. Wyniki badan Meng i wspotpracownikow (2022) koresponduja
z niniejszymi wynikami, gdyz poczucie sensownosci zadan posredniczylo W zwigzku miedzy
przywodztwem transformacyjnym (zasobem pracy) a zaangazowaniem w prace. Niniejsze wyniki
pokazaly, ze umiejetnos¢ nadawania i ksztattowania poczucia sensu zycia jest dla zaangazowania
w praceg i1 dla dobrostanu zawodowego zotnierzy istotne. Uzyskane wyniki wspoélgrajg roéwniez
z badaniami R. Derbis i A.M. Jasinskiego (2018), ktorzy wykazali, ze zaangazowanie w prace
wigze si¢ zardwno z satysfakcja z pracy, jak i Z odpornoscig psychiczng (preznoscia). Udowodnili,
ze sensowno$¢ (meaningfullness) w peini posredniczyta w zwigzku satysfakcji z pracy
| zaangazowania — wigoru. Jak twierdza, sensownos$¢ jako sktadowa poczucia koherencji jest
najsilniejszym mediatorem badanej relacji (Derbis i Jasinski, 2018). Autorzy wyjasniali uzyskany
wynik w oparciu 0 powigzania poznawcze migdzy satysfakcjg z pracy a poczuciem koherencji,
ktore sa aktywizowane przez wysoka oceng pracy i w zwigzku z tym ulatwiaja zaangazowanie si¢
w nig. Wynik opierali rOwniez na teorii salutogenezy. W niniejszych badaniach réwniez okazuje
si¢, ze w przypadku 0s6b odpornych psychicznie nadawanie sensu i waznos$ci obowigzkom wigze
si¢ zardbwno z wigkszg energig ioddaniem pracy, jak rowniez zlepsza oceng wlasnego
funkcjonowania w danej organizacji.

Odporno$¢ psychiczna jest tym zasobem personalnym, ktéry wiagze si¢ u badanych
zohierzy z dobrostanem zawodowym. Odporni psychicznie zotlnierze wykazuja wyzsze poczucie
akceptacji wlasnej organizacji, poczucie zadowolenia z pelnionej roli oraz poczucie bycia
docenionym przez przetozonych w organizacji. Maja takze wigksza satysfakcje z jakos$ci relacji
ze wspoOtpracownikami. Zwigzek odpornosci psychicznej - sila 1 wola sensownego zycia,
podobnie jak w przypadku zaangazowania, byt najsilniej zwigzany z dobrostanem zawodowym
zolierzy. Wazno$¢, celowos¢ oraz sensownos¢ wykonywanych zadan sg dla dobrostanu
zawodowego fundamentalne (Czerw, 2017). Stan, w ktorym osoba dazy do zrozumienia i odkrycia
sensu sprzyja odnalezieniu si¢ wsrod badanych zotnierzy w specyficznym wojskowym kontekscie.
Dzigki temu postawa zolnierzy wobec organizacji, pomimo trudnosci, z ktérymi si¢ spotykaja
na co dzien, jest pozytywna. Parasol ochronny, jakim jest wola i chg¢ sensownego zycia wigze si¢
z pozytywna oceng z funkcjonowania w jednostce wojskowej. Uzyskane wyniki wspotgraja
z badaniami innych autoréw. V. S. Athota, P. Budhwar, A. Malik (2020) odkryli powigzania
dla odpornos$ci psychicznej i dobrostanu. Ciekawe wyniki, ktore pokrywaja si¢ z otrzymanymi

W niniejszym badaniu, prezentuja w swoim badaniu Chaturvedula i Joseph (2007). Odkryli,
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ze najwyzszy poziom psychologicznego dobrostanu deklarowali piloci $migtowcow
w porownaniu z pilotami samolotow transportowych, czy mysliwcow. Jak tlumacza autorzy,
powodem moze by¢ stale zaangazowanie pilotoéw §migtowcodw w ich prace, niezaleznie od czasu
wojny czy pokoju. Ciagle uczestniczenie w sytuacjach trudnych (nawet w czasie pokoju), takich
jak operacje ratunkowe czy ewakuacje ofiar powoduje, ze badani piloci $migtowcéw moga
uwazac, ze ich praca jest bardziej pomocna innym, sensowna, celowa i1 bardziej znaczaca,
co prowadzi do zwigkszonego dobrostanu psychicznego (PWB). Dla poréwnania piloci
mysliwcow mogg pracowac w realistycznych sytuacjach tylko w czasie wojny lub symulowanych
grach wojennych (Chaturvedula i Joseph, 2007).

W testowanym modelu strukturalnym (Model 1) zwiazek odpornosci psychicznej - sita
I wola sensownego zycia oraz wsparcie spoleczne byly tymi wymiarami odpornosci psychicznej,
ktore istotnie przewidywaly wymiar dobrostanu zawodowego — pozytywna organizacja.
Ten wymiar dobrostanu zawodowego odzwierciedla poczucie zgody na styl funkcjonowania
organizacji oraz zaufanie do przetozonych jako jej reprezentantow. Sila i che¢ poradzenia sobie
z wymaganiami pracy, ktérg prezentuja odporni psychicznie zotnierze, wigze si¢ z akceptacja
organizacji wojskowej oraz zadan, przed jakimi staja badani. Subiektywna ocena wymagan
w pracy w kontekscie posiadanych kompetencji ma znaczenie dla dobrostanu zawodowego
(Mockatto i Widerszal-Bazyl, 2019). Zwiazek ten rowniez mozna thumaczy¢ tym, ze posiadane
cechy w polaczeniu z zasobami pracy (np. wsparciem od przetozonych) zmieniajg postrzeganie
wymagan. Okazuje si¢, ze pomimo kosztow psychicznych i fizycznych, wyzwania nie powoduja
negatywnych konsekwencji, a przyczyniaja si¢ do gromadzenia kolejnych zasobow.
Jak wspomniano powyzej jest to zgodne z modelem JD-R (Xanthopoulou i in., 2013) oraz teorig
COR (Hobfoll, 1989). Taki postulat znajduje potwierdzenie w badaniach R. Cieslaka
i A. Luszczynskiej (2002), gdzie zwigzek dobrostanu (badanego jako funkcjonowanie
somatyczne, zadowolenie z zycia i z pracy, emocje, poziom lgku) byt niezalezny od poziomu stresu
zawodowego. Dla dobrostanu psychicznego zotnierzy brytyjskich znaczenie miato wsparcie
spoteczne oraz strategie radzenia sobie z problemem oparte na pozytywnym mysleniu i1 akceptacji
sytuacji (Limbert, 2004). Powyzsze wyniki potwierdzaja doniesienia z literatury, ze cecha, jaka
jest odpornos¢ psychiczna (por. PsyCap) stanowi parasol ochronny przed porazkami, co pozwala
na pelniejsze funkcjonowanie pracownika w organizacji, roOwnoczesnie przyczyniajac si¢
do zwigkszenia zasobéw w pracy i zwigkszajac poziom dobrostanu zawodowego. Odpornosé
psychiczna jest pozytywnie zwigzana z zaangazowaniem W prac¢ inegatywnie zwigzana
z wypaleniem zawodowym (Ferreira i Gomes, 2023). Dla poprawy efektywnosci w pracy, cechy
te mozna mierzy¢, rozwijac¢ i efektywnie nimi zarzadza¢ (Donaldson i Ko, 2010). Wyniki

korespondujg rowniez z badaniami P. T. Bartone i S. V. Bowles (2020) nad zolnierzami Armii
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U.S., uczestnikami misji pokojowych (peacekeeping soldiers). Badacze udowodnili, ze cecha
osobista, jaka jest odpornosc¢ psychiczna (hardiness) jest predyktorem dobrostanu (subjective well-
being) badanych zotnierzy. Wykazano, ze wyzszym wynikom w odpornosci psychicznej
| radzeniu sobie ze stresem towarzyszg wyzsze wyniki dobrostanu zawodowego. Te badania majg
szczegOlne znaczenie dla niniejszych badan, gdyz byly prowadzone na podobnej zawodowo
grupie badawczej, jednak réznej kulturowo. Rézni si¢ rowniez badany dobrostan, ktéry opiera
si¢ na emocjonalnych odczuciach osob badanych, a nie jak w niniejszych badaniach
na eudajmonistycznym ujeciu. W innych badaniach zotnierzy Armii U.S. uczestniczgcych
w misjach pokojowych preznos¢ korelowata z tendencjg do odnajdywania sensu w pracy podczas
owych przedsiewzie¢. Identyfikowali si¢ oni z rolg ,,peacekeepera” wierzac, ze ich dzialania
sg istotne, przez co osobiscie aangazowali si¢ w realizacj¢ misji (Britt, Adler, Bartone, 2001).
U Zoierzy odpornych psychicznie obserwowano zgode i akceptacje wartosci, jakie prezentowata
organizacja wojskowa podczas misji poza granicami kraju. Komponent odpornos$ci psychiczne;,
jaka jest wola i che¢ sensownego zycia nalezy rozumieé jako sile, dzigki ktorej cztowiek
jest wytrzymaty na stresy zycia, pracy i wlasciwie na nie reaguje, nadajgc im sens, warto$¢ i cel
(Biela i in., 2013). Nadawanie pozytywnego znaczenia niekorzystnym do$wiadczeniom jest
podstawowa cechg dobrostanu i predyktorem rozkwitu u osoby (Seligman, 2012, za: Angel, 2016).
W badaniach pilotow wojskowych Sit Zbrojnych Rzeczpospolitej Polskiej wykazano,
ze niezwykle wazng warto$cig zwigzang z pracg zawodowg okazata si¢ mozliwo$¢ stosowania
posiadanej wiedzy i umiejetnosci oraz osiggnigcie mistrzostwa w wykonywanym zawodzie,
tworczos$¢, praca zespotowa oraz dobre relacje spoteczne. To wartosci kluczowe dla ksztattowania
dobrostanu zawodowego (Bera, 2016). W swoich badaniach L.. Kaczmarek i wspotpracownicy
(2011) udowodnili, ze osoby o wysokim poziomie sprezystosci psychicznej skutecznie adaptuja
si¢ do trudnych sytuacji, wykorzystuja strategie nacechowane pozytywnie, co bezposrednio
warunkuje dobrostan pacjentdéw z artretyzmem. Autorzy wskazuja, ze w poradzeniu sobie
z na przyktad z bélem osoby chore odwracaja uwage od wrazen bolowych poprzez stosowanie
humoru. Dzi¢ki takim strategiom moga doswiadcza¢ wigkszej satysfakeji z zycia.

Co sie tyczy wsparcia spotecznego i dobrostanu zawodowego w testowanym modelu
(Model 1) to bezposredni zwigzek zostat potwierdzony. Koresponduje to z innymi badaniami,
gdzie przynaleznos¢ do grupy 1 poczucie wspdlnoty zwigkszato dobrostan (Zawadzka,
Szabowska-Walaszczyk, 2014). W innych badaniach wsparcie spoteczne pehito role zmienne;j
posredniczacej pomigdzy optymizmem a dobrostanem zawodowym. Byto traktowane jako zasob
pracy, a nie jak wymiar odpornosci psychicznej (Ferguson i Goodwin, 2010).Wynik ten nie wydaje
sie by¢ zaskakujacy. Zotnierze, ktérzy maja poczucie, ze otrzymaja pomoc w razie potrzeby,
ze moga liczy¢ na przetozonych 1 wspolpracownikow, beda odczuwali wigkszy dobrostan
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zawodowy. Szczegolnie w sytuacjach trudnych, gdzie poziom stresu ro$nie i odczuwanie wsparcia
ze strony spotecznosci zawodowej, rodziny, wydaje si¢ szczegolnym warunkiem dobrostanu.
Jak podkresla B. Mro6z (2016) kobietom majacym niesatysfakcjonujace relacje interpersonalne
trudno wtasne zycie zobaczy¢ jako sensowng calo$¢, obniza to ich poczucie jakosci zycia.
Psychologowie = pozytywni  podkreslaja, ze  poczuciu  dobrostanu,  szczegdlnie
tego eudajmonistycznego, sprzyja prowadzenie zaangazowanego zycia, przynalezenie
do spotecznosci i shizenie czemu$ wickszemu. Zycie zaangazowane, ktore wymaga
wykorzystania przez jednostke jej silnych cech charakteru, jest bliskie temu, co Sokrates nazywa
dajmonem (Seligman, 2018; Czapinski, 2017). Otrzymany wynik rowniez mozna thumaczy¢
zgodnie z przytoczonym modelem Model S.V. Bowlesa i wspotpracownikow (2017), ktory
okresla dobrostan w trzech gtéwnych dziedzinach: (1) Praca (Work), (2) Zycie (Life) oraz (3)
Nakladanie si¢ Pracy i Zycia (Work/life). Autorzy pokazuja jak waznym dla dobrostanu personelu
wojskowego jest wsparcie spoteczne. Wskazujag na pie¢ zrodet dobrostanu, ktore ich zdaniem
niweluja lub tagodza stresory, dzialaja jak bufor przed zagrozeniami. Sa nimi: sam czlonek stuzb,
jego rodzina, r6zni dostawcy opieki, w tym lekarze i duchowni, trenerzy - edukatorzy, a takze
liderzy - dowodcy. Odgrywaja oni kluczowa role w pomaganiu cztonkom stuzb w optymalizacji
ich dobrostanu i osiggnigciu konkretnych rezultatow adaptacyjnych.

W jaki sposob zolnierz moglby wspiera¢ wiasny dobrostan zawodowy? Chociazby poprzez
kreowanie wlasnego $rodowiska pracy (job crafting) na pelne zasobow waznych z punktu
widzenia danego pracownika. Takie strategie wspieraja, warunkujg poczucie dobrostanu
pracowniczego (Tims, Bakker, Derks, 2013). W badaniach mozna odnalez¢ wyniki wskazujace,
ze proaktywnos¢ nie jest obcigzeniem dla dobrostanu psychicznego. Stwierdzono,
ze proaktywno$¢ ma bezposredni wptyw na optymalne do§wiadczenia w pracy i dobrostan oparty
o zadowolenie (Sleiman Haidar, 2020).

Najnizsze, ale istotne zwigzki zaangazowania w prac¢ 1 dobrostanu zawodowego
wykazano z wymiarem odpornosci psychicznej — wsparcie duchowe. W jednym tylko przypadku
poczucie wsparcia duchowego nie korelowato z wymiarem dobrostanu zawodowego - pozytywne
relacje ze wspOlpracownikami. Literatura pokazuje, ze religijno$¢ jest pozytywnie zwigzana
Z dobrostanem psychicznym u 0s6b w trudnych sytuacjach zyciowych (Krok, 2014). By¢ moze
wsparcie spoteczne na tyle daje poczucie bezpieczenstwa i1 przynaleznosci do spolecznosci,
ze badane osoby nie poszukujg go juz u osoéb duchownych czy Sit Wyzszych. Taki wniosek
nalezatoby sprawdzi¢ w badaniach.

W niniejszych badaniach inteligencja emocjonalna nie jest zupetlnie bez znaczenia
dla dobrostanu zawodowego pomimo braku istotnosci w analizach SEM. Uznano hipotezg

szczegotowa (H1.2 i H 3.2) za czgéciowo potwierdzona, biorgc pod uwage analizy korelacji czy
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pojedyncze modele mediacji. Otrzymano w nich efekt mediacji cze$ciowej, ktoéra obniza
bezposredni zwigzek, ale nie wyklucza zwigzku IE z dobrostanem zawodowym. Jednak
wspominano powyzej podczas testowania zasoboéw personalnych jednoczes$nie, inteligencja
emocjonalna okazuje si¢ by¢ nieistotnie zwigzana Z zaangazowaniem w prace¢ i dobrostanem
zawodowym wsérdd badanych zohierzy. Zohierze z wyzszym poziomem inteligencji
emocjonalnej sa bardziej energiczni ioddani pracy, a takze zaabsorbowani zadaniami. Jest
to spojne z dotychczasowymi badaniami, gdzie wykorzystanie emocji jest silnym predyktorem
zaangazowania w prac¢ (D’Amico, Geraci, Tarantino, 2020). Réwniez odnaleziono silne
powigzania korelacyjne zaangazowania w prac¢ z inteligencja emocjonalng u policjantow
(Brunetto i in. 2012). Majac na uwadze bardziej zaawansowane metody analizy powyzsze wyniki
trzeba traktowac ostroznie i podda¢ ponownej weryfikacji probujac zbada¢ inteligencje
emocjonalng w zestawie z innymi zmiennymi wyjasniajagcymi zaangazowanie i dobrostan.
Umiejetnos$ci spostrzegania 1 ekspresji emocji, refleksyjno$¢ 1 §wiadoma regulacja emocji
sg tymi kompetencjami wérdd badanej kadry, ktore moga sprawiac, ze badani zotnierze lepiej bedg
si¢ odnajdywa¢ we wlasnej jednostce wojskowej, postrzegaé swoje  kontakty
ze wspotpracownikami jako warto$ciowe i pozytywne, jak roéwniez by¢ bardziej zadowoleni
z petnionej roli zawodowej. Co wigcej postrzegaja wlasne kompetencje i wlasciwosci, jako istotne
z punktu widzenia samej organizacji. Pomimo, Zze emocje bardziej kojarza si¢ z dobrostanem
subiektywnym, to jak pokazujg uzyskane wyniki, kierowanie odpowiednio wlasnymi emocjami
ma zwigzek z dobrostanem eudajmonistycznym. Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze zwigzki
inteligencji emocjonalnej i dobrostanu zawodowego potwierdzono w analizie korelacji,
ale nie w Modelu 1. Jak podkresla K. Martowska (2021) inteligencja emocjonalna rozumiana
jako zbiér zdolnosci do przetwarzania informacji emocjonalnych jest tym, co czlowiek
wykorzystuje, aby zaadoptowac si¢ do nowych warunkoéw np. zawodowych, do funkcjonowania
w rolach kierowniczych, czy podwtadnych. W swoich badaniach udowodnita, Ze inteligencja
emocjonalna moze réwniez negatywnie wptywacé na dobrostan (badany jako fizyczne i psychiczne
zdrowie oraz satysfakcja z zycia). W pewnych sytuacjach inteligencja emocjonalna moze by¢
szkodliwa dla zdrowia i satysfakcji z pracy, czy prywatnego zycia. Interpretujac wyniki uzyskane
dzigki prostym analizom korelacyjnym oraz analizom pojedynczych mediacji, mozna pokusi¢ si¢
0 interpretacj¢, ze zolnierze, ktorzy uswiadamiajg sobie przyczyny wystepowania wiasnych
emocji i ich ewentualne konsekwencje oraz zdajg sobie sprawe z oczekiwan spotecznych,
co do sposobu wyrazania emocji, beda lepiej wspotpracowaé z zespotem czy przetozonymi
W organizacji. Jest to zgodne z badaniami podtuznymi Extremera i wspolpracownikow (2011),
gdzie odnotowano, ze inteligencja emocjonalna wigze si¢ zar6wno z hedonistycznym,

jak i eudajmonistycznym dobrostanem. Odkryto pozytywne zwigzki miedzy inteligencja
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emocjonalng a komponentami dobrostanu psychicznego - poczuciem wlasnej warto$ci,
satysfakcjg z zycia i samoakceptacja (Carmeli, Yitzhak-Halevy, Weisberg, 2009). Wedtug badan
J. Oginskiej — Bulik (2005) pracownicy o wyzszym poziomie IE postrzegali nizszy poziom stresu
zawodowego i rzadziej odczuwali negatywne skutki zdrowotne. Lepiej potrafili rozpoznawac,
wyraza¢ i zarzadza¢ emocjami, co petnito role ochronng. Wedlug autorki wysoka IE wigzala si¢
z umiejgtno$ciami  refleksji 1 oceny, umiej¢tno$ciami  spolecznymi, organizacyjnymi
I umiej¢tnosciami zarzadzania czasem. Badaczka uwaza rowniez, ze nie tylko zmniejszenie
wymagan pracy, ale rOwniez praca nad wtasnymi zdolno$ciami, zasobami osobistymi, takimi jak
empatia, kontrola impulséw pomaga pracownikom radzi¢ sobie z wlasnymi emocjami i redukowaé
odczuwany stres zawodowy. Podobnie moze by¢ w przypadku badanych zotnierzy, ktorzy bedac
$wiadomymi wlasnych reakcji emocjonalnych i ich wptywu na relacje, moga panowa¢ nad nimi,
kontrolowa¢ je. W ten sposob jakos$¢ relacji interpersonalnych staje si¢ lepsza, a to jeden
ze wskaznikow dobrostanu zawodowego. Umiejetno$¢ odczytywania emocji przetozonych
I podwladnych moze obniza¢ ilo$¢ konfliktow interpersonalnych i tym samym wpltywaé
na poczucie dobrostanu zawodowego. L. Karimi i wspotpracownicy (2021) rowniez potwierdzili
predykcyjnag moc inteligencji emocjonalnej dla psychicznego dobrostanu (Karimi i in., 2021).
W innych badaniach inteligencja emocjonalna (cecha) byla dodatnio skorelowana z dwoma
komponentami subiektywnego dobrostanu (SWB) (Szczygiet, Mikotajczak, 2017). Jest on oparty
na emocjach i ocenie poziomu zadowolenia. M. Basinska i wspotpracownicy (2007) udowodnili,
ze zolnierze o wysokiej inteligencji emocjonalnej to osoby o wysokich ambicjach zawodowych,
zadowoleniu z pracy, posiadajgcy umiejetnosci radzenia sobie z niepowodzeniami w pracy,
W odréznieniu do zolnierzy 0 niskiej inteligencji emocjonalnej, ktorzy sg bardziej narazeni
na wystgpienie syndromu wypalenia zawodowego. W. Fu i wspotpracownicy (2021) udowodnili,
ze oprocz pozytywnych zwigzkow IE, zaangazowania w prace 1 dobrostanu nauczycieli nauczania
specjalnego, zaangazowanie w prace petnito mediujacg role pomigdzy badanymi zmiennymi (Fu,
Wang, Tang, Lu, Wang, 2021). Wsro6d wynikow K. Martowskiej (2021) pojawit si¢ rowniez brak
zwigzku pomigdzy dobrostanem traktowanym jako fizyczny i1 psychiczny stan a inteligencja
emocjonalng. Bardzo wysoki poziom pewnych zdolnosci emocjonalnych moze by¢
dezadaptacyjny, szczegodlnie gdy nie towarzyszg mu rOwnie wysokie umiejetnosci regulacji emocji
I w takim wypadku, jak podkreslata autorka nie beda wigzaty si¢ z dobrostanem (Martowska,
2021).

Jak twierdzi M. Smieja-Necka (2018) pomimo pojawiania si¢ pozytywnych zwiazkow
inteligencji emocjonalnej (badanej kwestionariuszami) z zadowoleniem z pracy, nie jest
mozliwym kontrolowanie wptywu osobowosci, ktorymi nasycone sg skale samopisowe. Dlatego

warto szuka¢ innych wskaznikow, aby potwierdzi¢ pozytywne wyniki. Nalezy rowniez miec
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na uwadze, ze w analizach SEM inteligencja emocjonalna w niniejszych badaniach nie wykazata
zwigzkow istotnych statystycznie. Wydaje si¢, ze mozliwych przyczyn takich wynikdow nalezy
szuka¢ w relacjach inteligencji emocjonalnej i kompetencji spolecznych. Jak wspominano
w rozdziale teoretycznym inteligencja emocjonalna jest traktowana jako fundament kompetenciji
spotecznych (Matczak, 2009; Karawajczyk, 2015; Martowska, 2015).

Wykazano ze wyzszym wynikom zmiennej kompetencje spoteczne — ekspozycja
spoteczna, towarzyszyly wyzsze wyniki zmiennej zaangazowanie w prace — we wszystkich jego
wymiarach (wigorze, oddaniu i absorpcji). Tymi wynikami potwierdzono cze¢sciowo hipoteze
H 1.3. Zaktadaty one istnienie zwigzku kompetencji spotecznych z zaangazowaniem w prace.
Kompetencje spoteczne sg potrzebne ludziom do rozwoju i adaptacji spotecznej (Karawajczyk,
2015) do efektywnej realizacji zadan. Wyznacznikiem pozytywnej adaptacji do srodowiska sg
kompetencje spoteczne. Sa to umiejetnosci potrzebne do osiggnigcia celow, ktore sa pozytywnie
oceniane w lokalnym i kulturowym kontekscie. Wiazg si¢ z umiejetnoscig postrzegania
I wlasciwej interpretacji sygnalow spotecznych, z realistycznym przewidywaniem przeszkod
I konsekwencji zachowan oraz umiej¢tnosécig rozwigzywania konfliktow (Ry$ i Trzgsowska,
2018). Kompetencje spoteczne to zasoby osobiste pracownika, ktore pozwalaja mu skutecznie
wspotpracowac z innymi, a w przypadku stanowisk kierowniczych, wywiera¢ okreslony wptyw
na podwladnych. W sytuacji stuzby w jednostce wojskowej umiejetnosci zachowania sie¢
w sytuacjach ekspozycji spotecznej, sytuacjach intymnych czy wymagajacych asertywnosci beda
podnosi¢ zarbwno zaangazowanie w prace, jak rowniez dobrostan zawodowy wsérod Zotierzy.
Okazuje si¢ bowiem, ze w wsrod badanej grupy zotnierzy umiejetnosci radzenia sobie
w sytuacjach ekspozycji spotecznej sa szczegélnie wazne. Wyzszy poziom kompetencji
zwigzanych z efektywnos$cig zachowania w sytuacjach ekspozycji spotecznej pozwala zolnierzom
postrzega¢ owe sytuacje jako niezagrazajace, przez co moga z wigkszg energia i entuzjazmem
sprosta¢ zadaniu. Sytuacje ekspozycji spotecznej dostarczajg szczegdlnie silnej stymulacji
(Matczak, 2001). Dlatego zasoby personalne w postaci kompetencji spotecznych majg zwigzek
z zaangazowaniem w prac¢ oraz duze znaczenie dla badanych zolnierzy w radzeniu sobie
z wymaganiami pracy, np.szkoleniem innych. W badaniach A. Matczak (2001) najwyzsze
kompetencje spoteczne w zakresie radzenia sobie z ekspozycja spoteczng posiadali studenci
uczelni wojskowych w poréwnaniu ze studentami innych kierunkéw. Trening pewnych
umiejetnosci spotecznych podczas szkolenia mogt zwicksza¢ §wiadomos¢ zadan stojacych przed
przysztymi oficerami, dowodcami. Uznali, iz sprostanie wymaganiom pracy moze by¢ trudne
I powodowa¢ dodatkowy silny stres, spadek energii, a nawet poczucie niedopasowania do roli
zawodowej czy braku adaptacji do organizacji wojskowej w przypadku braku takich umiejetnosci.

Poczucie pewnosci pracownikow, co do swoich kompetencji sprawia, ze osoby sg bardziej sktonne
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do innowacyjnych dziatan oraz aktywnego poszukiwania pola do realizacji wtasnych mozliwosci,
gromadzac w ten sposdb nowe zasoby, ktore dalej pomagaja im utrzymac zaangazowanie
(Salanova i Bakker, 2006; Szabowska-Walaszczyk i in., 2011, Biela, 2015).

U zZohierzy, ktorzy wykazali wigkszy poziom kompetencji spotecznych wykazano
wickszy dobrostan zawodowy. W analizie SEM kompetencje dotyczace umiejetnosci zachowania
si¢ w sytuacjach intymnych wykazaly istotne dodatnie powigzanie z wymiarem dobrostanu
zawodowego — dopasowanie i rozwo6j. Wigkszym umiejetnosciom zachowania si¢ w sytuacjach
intymnych towarzyszyto wigksze poczucie zadowolenia z pelnienia roli zawodowej i dostrzegania
mozliwosci rozwoju, a takze wykonywania zadan dopasowanych do wilasnych mozliwosci
I predyspozycji, poczucie bycia na wlasciwym miejscu. Utrzymywanie przez zotnierzy bliskich
kontaktoéw interpersonalnych opartych o zaufanie i otwarto$¢ moze budowac relacje, ktore beda
owocowa¢ wigkszym wsparciem ze strony zaroOwno rodziny jak 1 wspoOtpracownikow,
atozwigksza dobrostan zawodowy. Satysfakcjonujace relacje beda stanowily podstawe
do odczuwania zadowolenia i poczucia bycia we wlasciwym miejscu zawodowo. Takie wyniki
wspolgrajg z dotychczasowymi badaniami. W badaniach pracownikéw socjalnych stwierdzono
istotny negatywny zwiagzek miedzy preznoscig a cierpieniem psychicznym. Wykazano istotne
znaczenie kompetencji emocjonalnych w ksztattowaniu odpornosci i zwiekszaniu dobrostanu
(Kinman i Grant, 2010). Jak podkreslaja B. Lachowska, J. Lokczewska, A. Chrzonstowska (2018)
kompetencje spoteczne sa istotne w osigganiu dobrostanu psychicznego, w kontrolowaniu
srodowiska 1 zmienianiu go wedtug wiasnych potrzeb i warto$ci. Poprzez wsparcie i obecno$¢
innych cztowiek buduje wigzi spoteczne, otrzymuje pocieszenie i uczy si¢ zaufania (Biela i in.,
2013).

Podsumowujgc, w tym zestawieniu badanych zasobow personalnych, najistotniejszymi
predyktorami zaangazowania w prace okazaty si¢ odpornos¢ psychiczna - sita i wola sensownego
zycia, do$wiadczanie wsparcia spolecznego, a takze kompetencje spoleczne. Najwazniejsze
wyniki analiz wspotczynnikow modelu strukturalnego (Model 1) wykazaly réwniez wptyw
odporno$ci psychicznej — wsparcia spotecznego na wymiary dobrostanu zawodowego —
dopasowanie i rozw6j oraz wklad w organizacje. Uzyskane przez autorke wyniki pokazuja
kierunek zalezno$ci pomiedzy badanymi zmiennymi, taki, ze wraz ze wzrostem odporno$ci
psychicznej wzrasta rowniez $wiadomos$¢ odpowiedzialno$ci i zgody na funkcjonowanie
organizacji, w ktorej zotnierze petnig sthuzbe. U badanych Zolnierzy rosnie poczucie wiasnej
skutecznosci 1 poczucie bycia we wtasciwym miejscu, dopasowania do roli zawodowej, a takze
postrzeganie pozytywnych relacji ze wspotpracownikami oraz przekonanie o wlasnym wktadzie
na rzecz realizacji celdéw wlasnej organizacji wojskowej. Koresponduje to rowniez z badaniami

nad zolierzami Australijskich Sit Zbrojnych. Wykazano, ze odporno$¢ psychiczna i wsparcie
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spoteczne mialy istotne efekty i byly zwigzane z nizszym poziomem odczuwanego stresu
psychicznego i wyzszym poziomem rozkwitu i dobrostanu (Hopkinson, 2021, Roznowski i in.,
2019). Uzyskane przez autorke rezultaty wspotgraja réwniez z zalozeniem, jakie sugeruje
A. Czerw (2017), ze wymiar dobrostanu — dopasowanie i rozwdj wpisuje si¢ w mikro-egotyczng
perspektywe, czyli postrzegania sensu pracy poprzez poczucie osobistego rozwoju w kontekscie
pracy. Natomiast wymiar wktad w organizacj¢ dotyczy postrzegania wtasnego wplywu na to, jak
dziata  organizacja w  szerszym  kontekScie  (perspektywa  mikro-altruistyczna).
W tak postrzeganym dobrostanie zawodowym odporno$¢ psychiczna, czyli umiejetno$¢ radzenia
sobie z trudno$ciami poprzez nadawanie im sensu ma ogromne znaczenie i wskazuje kierunek
rozwoju badan nad mozliwo$ciami ksztaltowania przez liderow wojskowych zasobow pracy
I zasobow personalnych. Zaangazowanie w pracg (pozytywny stan poznawczy) oraz odporno$é
psychiczng (elastyczna cecha), mozna ksztaltowaé poprzez oddziatywanie zewngtrzne
(Strycharczyk i Clough, 2018, Czerw, 2017). Co wigcej odporno$¢ psychiczna opisywana przez
niektorych badaczy, jako nastawienie (umystowe), sugeruje mozliwos¢ oddziatywania na nig
za pomocg interwencji poznawczych (Strycharczyk i Clough, 2018). Autorzy badania wskazuja
na znaczenie zaangazowania w prace, ktore jest predyktorem nie tylko dobrych wynikow pracy
czy innowacyjnos$ci, ale tez fizycznego i1 psychicznego zdrowia pracownikdéw oraz zdolnosci
do wytrwalej, satysfakcjonujacej pracy (Laguna i in. 2015). Postuluja wigc o wigkszg
rozpoznawalno$¢ czynnikdw wplywajacych na poziom zaangazowania w prace wsrod kadry
kierowniczej 1 proby ich modyfikacji, celem osiggnigcia dobrostanu w miejscu pracy (Mockalto
i Widerszal-Bazyl, 2019). W badaniach A. Tesi’ego i wspotpracownikéw (2020) dobrostan
psychiczny traktowano jako zaséb personalny. Udowodniono, ze w zalezno$ci od poziomu
dobrostanu psychicznego zmienia si¢ zwigzek pomigdzy wymaganiami pracy a zaangazowaniem
W prace.

Hipoteza (H2) w testowanym Modelu 1, méwigca o dodatnim zwigzku zaangazowania
w prace i dobrostanu zawodowego, zostalta w pelni potwierdzona. W badanej probie wysokie
wyniki zaangazowania w prace¢, oddanie oraz wigor towarzyszyly wysokim wynikom dobrostanu
zawodowego (jego kazdego wymiaru). Oznacza to, ze im bardziej zaangazowani w stuzbe
zolierze, pelni energii ientuzjazmu podczas wykonywania obowiazkéw stuzbowych
tym bardziej oceniali wlasne funkcjonowanie w organizacji jako warto$ciowe, sensowne
oraz celowe. Mieli wigkszg satysfakcje z pelnienia roli zawodowej oraz pozytywnie oceniali
wlasng organizacj¢ jako godng zaufania, ktéra docenia ich wysitki i pracg. Réwniez wicksze
zadowolenie okazywali z relacji ze wspotpracownikami. Te wyniki znajduja odzwierciedlenie
w literaturze. W badaniach H. Kinowskiej (2021) zaangazowanie w prace¢ stanowi warunek

dobrostanu zawodowego, badanego jako satysfakcja z pracy, rownowaga miedzy pracg i zyciem,
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pozytywne relacje, zadowolenie z finansow oraz stanu wiasnego zdrowia. Autorka wykazala,
ze tylko dwa wymiary zaangazowania w prace (wigor i oddanie) miaty wptyw na dobrostan
zawodowy. Nie odnotowano wpltywu zaabsorbowania pracg na dobrostan. Identyczne wyniKki
otrzymano w badaniach wiasnych. G. Mazzetti, W. B. Schaufeli i D. Guglielmi, (2018)
udowodnili, ze wigor 1 oddanie to kluczowe wymiary zaangazowania w prac¢. Badanie zwigzku
zaangazowania w prac¢ z wybranymi warto$ciami osobistymi, dobrostanem oraz zasobami
organizacyjnymi potwierdzito zaktadane przez autorow hipotezy o pozytywnych powigzaniach
(Szabowska-Walaszczyk i in., 2011). Réwniez G. Mazzetti i wspotpracownicy (2023) wykazali
zwiazki zaangazowania z ogélnie pojetym dobrostanem (satysfakcja z pracy i zycia, zdrowie
I niski stres psychologiczny). Badano réwniez mediacje w zwiazku miedzy postrzeganym
poziomem przywddztwa transformacyjnego a stanem zdrowia i dobrostanem pracownikow
| potwierdzono mediacyjna rol¢ zaangazowania (Mazzetti, i in., 2019). Radic i wspotpracownicy
(2020) badajac zatoge statku wycieczkowego wykazali, Ze zaangazowanie w pracg¢ ma pozytywny
wplyw na dobrostan. Badania akademickie pokazaly, ze na poziomie indywidualnym wysoki
poziom zaangazowania wigze si¢ z pozytywnymi postawami, takimi jak zdrowie, dobrostan,
moralno$¢, satysfakcja z pracy i zycia oraz przywigzanie do organizacji (Bailey, 2022). Tlumaczac
powyzsze zwigzki mozna uznaé, ze zaangazowanie w prace to bardzo wazny aspekt dobrostanu
W organizacji, traktowanego zar6wno w kontekscie eudajmonistycznym, jak i hedonistycznym.
Gdy wymagania pracy sg rownowazone przez zasoby pracy i personalne, wtedy zaangazowanie
W pracg rosnie, a razem z nim wyzej wymienione zmienne. Mamy wtedy do czynienia ze spirala
zysku, jaka zaklada model JD-R. Nie nalezy jednak bagatelizowaé czasu, w ktorym praca jest
stresujgca. Zbyt dtugo utrzymujaca si¢ tendencja, wraz ze spadkiem zasobdw pracy powoduje
wyczerpanie. Gdy pracownicy staja w obliczu zwigkszonego obcigzenia praca, sg bardziej sktonni
do stosowania nieadaptacyjnych strategii samoregulacji, takich jak brak elastyczno$ci w radzeniu
sobie i samopodwazanie (Bakker i de Vries. 2021).
2. Mediacyjna rola zaangazowania

W celu sprawdzenia czy mediator zmienia charakter powigzan miedzy zmiennymi
wykonano pojedyncze analizy mediacji oraz modelowanie rownan strukturalnych. Weryfikujac
hipotezy H4, H4.1, H4.2, oraz H4.3 sprawdzono jaka role w zasobow personalnych z dobrostanem
zawodowym odgrywa zaangazowanie w prace. Pojedyncze analizy mediacji wykazaty, ze kazdy
zwigzek zasobow personalnych (odpornosci psychicznej, inteligencji emocjonalnej i kompetencji
spotecznych) z dobrostanem zawodowym byl mediowany (catkowicie Iub cze$ciowo)
przez zaangazowanie w prace. Oznacza to, Ze zaangazowanie w pracg jest istotnym czynnikiem,
ktory moze wzmacnia¢ dobrostan zawodowy zolnierzy. Hipotezy zostaly czeSciowo

potwierdzone, gdyz nie wszystkie mediacje byly istotne przy modelowaniu réwnan
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strukturalnych. Odporno$¢ psychiczna zbudowana z sity i woli zycia, wsparcia spotecznego,
odpowiedzialnosci i kontroli w zakresie zdrowia, radzenia sobie w sytuacjach trudnych,
autonomicznych celéw okazata si¢ zasobem, ktory dziata w sposdb bezposredni na dobrostan
zawodowy. Jego waga zostaje obnizona w momencie, gdy pojawia si¢ mediator, ale dalej jest
istotna. Natomiast mediacja catkowita pojawita si¢ W przypadku wymiaru proaktywnosci
I wsparcia duchowego. Wsparcie duchowe i proaktywno$¢ nie byly bezposrednimi predyktorami
dobrostanu zawodowego. W tym miejscu warto przytoczy¢ wyniki Tisu i wspotpracownikow
(2020), ktorzy udowodnili, ze zaangazowanie w prace bylo mediatorem w zwigzku odpornosci
jako wymiaru kapitatu psychicznego (Psycap), osobowosci proaktywnej i zdrowia psychicznego.
Z powyzszego wynika, ze osoby, ktore dazg do tworzenia pozytywnego otoczenia pracy wokot
siebie, wykazuja wigksza produktywnos¢ i lepsze zdrowie dzigki zrodhu energii, jakim jest ich
zaangazowanie w wykonywane obowiazki zawodowe (Tisu i in., 2020). Dotychczasowe badania
na og6t potwierdzaty pozytywny zwigzek proaktywnosci i zaangazowania (Mazzetti i in., 2023).
Istnieja badania, ktore pokazuja zaangazowanie w pracg jako istotnego mediatora pomig¢dzy
inteligencja emocjonalng a satysfakcja z pracy (Gong, Wu, Huang, Yan, Luo, 2020).

Ciekawym wynikiem okazal si¢ jak wspomniano wyzej zwigzek proaktywnosci (wymiar
odpornosci psychicznej) z dobrostanem, gdzie niski poziom proaktywnos$ci wigzat si¢ z wysokim
poziomem dobrostanu zawodowego - pozytywna organizacja (Model 1). Wymiar dobrostanu
zawodowego - pozytywna organizacja dotyczy akceptacji cech charakteryzujacych dang
organizacje, postrzeganie tych cech jako pozytywnych oraz wigze si¢ ze zgoda na jej styl
funkcjonowania. W pojedynczych analizach mediacji zaangazowanie okazato si¢ catkowicie
mediowac zwigzek proaktywnosci i dobrostanu zawodowego. Takie wyniki mogg odzwierciedlac
funkcjonowanie w organizacji wojskowej, gdzie zolierze z nizszych korpusow raczej nie moga
realizowac wszystkich osobistych celow, proaktywnie dazy¢ do zmiany warunkéw stuzby. Godza
si¢ na taki styl funkcjonowania organizacji z przyczyn wyzszych, poczucia obowigzku ponad
wlasne osobiste dagzenia, kultury organizacyjnej lub z przyczyn finansowych, majacych zaspokoi¢
potrzeby utrzymania rodziny. Swiadomo$¢ poswigcenia pewnych wiasnych ambicji moze by¢
polaczona ze §wiadomoscig, jakie znaczenie ma stuzba i podporzadkowanie si¢ decyzjom
wyzszych przetozonych. Poczucie ogolnej zgody na styl funkcjonowania organizacji,
bez obnizenia pozytywnej postawy do obowigzkow towarzyszy badanym zoierzom. Otrzymany
wynik nalezy traktowac z ostroznos$cig i zweryfikowaé w przysztych badaniach. Hierarchia
I regulaminy okre$lajace funkcjonowanie w strukturach armii $cisle okreslaja zachowanie,
czy procedury wykonania poszczegodlnych zadan. Wprowadzanie zmian jako samodzielne
inicjowanie dziatan moze by¢ postrzegane przez przetozonych jako zaburzajace dyscypling

wojskowg. Co wigcej role w wojsku s3 czesto $cisle zdefiniowane 1 majg jasno nakreslone
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oczekiwania, co do sposobu wykonania zadania. Na przyktad podczas obstugi statku powietrznego
wszystko odbywa si¢ zgodnie z kartami technologicznymi, ktore narzucaja bezwzgledne
trzymanie si¢ procedur. Wigze si¢ to bowiem z bezpieczenstwem pilotow i chodzi
0 zminimalizowanie btedu ludzkiego. Stad proaktywni zolnierze moga napotka¢ opdr i brak
wsparcia ze strony przetozonych, kiedy dzialaja poza wyznaczonymi ramami. Kultura
organizacyjna poszczegdlnych jednostek wojskowych moze rowniez nie nagradza¢ zachowan
proaktywnych. Szczegodlnie moze to dotyczy¢ zolnierzy najnizszego szczebla. Jednak takie
wnioski nalezaloby zweryfikowa¢ w przyszltych badaniach. Jak wynika z niniejszych badan
wsparcie ze strony kolegdéw i1 przetozonych oraz sita i wola sensownego zycia, graja wigksza role
w budowaniu dobrostanu zawodowego niz proaktywnos¢. Proaktywnos¢ moze rowniez wymagaé
wysokiego poziomu autonomii psychicznej. Zohierze, dziatajacy w srodowisku zdominowanym
przez dyscypling i rozkazy, moga nie rozwija¢ jej w wystarczajagcym stopniu. Promowanie
proaktywnos$ci moze wymaga¢ rownowazenia indywidualnych potrzeb z wymaganiami
organizacyjnymi. Ograniczenia w autonomii moga zatem hamowac rozwdj proaktywnos$ci
jako bezposredniego zrodta dobrostanu zawodowego.

W badaniach pilotazowych wykonano analizy, z ktorych wynika, Zze zaangazowanie
W prace jest istotnym mediatorem zwigzku pomiedzy odpornoscig psychiczng a dobrostanem
zawodowym (Bednarczyk, Sliwak, Ziarkiewicz-Powolny, w recenzji). Wykazano mediacyjne
efekty zaangazowania w pracg (wynik ogolny) dla wigkszo$ci wymiarow odpornosci psychicznej
i dobrostanu zawodowego. Zaangazowanie w prac¢ mediowato catkowicie zwiagzek odpornosci
psychicznej (sita i wola sensownego zycia, proaktywnos$¢ i radzenie sobie w sytuacjach trudnych)
z dobrostanem zawodowym. Reszta wymiaré6w odpornosci psychicznej poza wsparciem
duchowym réwniez oddziatywata na dobrostan zawodowy poprzez zaangazowanie w prace,
jednak byly to mediacje cze$ciowe (Bednarczyk, Sliwak, Ziarkiewicz-Powolny, w recenzji),
w ktorych dalej pozostaja znaczace zmienne wyjasniajace dla zmiennej wyjasniane;.
W niniejszych badaniach okazato sig, ze wsparcie duchowe oddzialtywuje na dobrostan zawodowy
wlasnie poprzez zaangazowanie w prace (mediacja catkowita).

Z analizy Modelu 1 wynika, ze zaangazowanie w prace jest waznym czynnikiem
ksztattujacym dobrostan zawodowy. Jest to zgodne z Modelem JD-R i koresponduje z wigkszo$cia
badan. Zokierze z wysokim poziomem zasobow personalnych, gléwnie w postaci odpornosci
psychicznej oraz kompetencji spotecznych poprzez zaangazowanie w prac¢ wzmacniajg wlasny
dobrostan zawodowy. Zaangazowanie w prace jest stanem, w ktérym pracownik moze by¢
wprowadzony poprzez pewne czynniki, ktore moga wynika¢ z jego cech lub cech organizacji
(Czerw, 2017). To istotna wskazowka dla dowodcow, ze mozna wzbudzaé¢ u podwladnych stan

zaangazowania w prace zewnetrznie. Model JD-R, proponuje konkretne oddziatywania osob
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odpowiedzialnych za zarzadzanie. Zwigkszanie zasobow pracy (tj. wsparcie przelozonych
I wspotpracownikéw) oraz zasobow osobistych pracownikow, moze wpltywacé pozytywnie
na ocen¢ wilasnego funkcjonowania w Srodowisku zawodowym przez zohlierzy. Zmniejszenie
kosztow psychicznych i fizycznych zwigzanych ze stresorami w organizacji powoduje, ze obniza
si¢ rotacja i absencja, natomiast zwigksza si¢ poczucie przynaleznosci do organizacji
I identyfikacja z nig. Z perspektywy oddolnej A.B. Bakker (2017) proponuje cztery indywidualne
strategie w budowaniu dobrostanu osoby: zarzadzanie sobg, job crafting, wykorzystanie mocnych
stron, mobilizowanie ego.

Stan energii 1 entuzjazmu oraz pochlonigcia przyczynia si¢ do lepszego wykonywania
obowigzkow, a w konsekwencji zwicksza si¢ efektywno$¢ podwiladnych i ich dobrostan
eudajmonistyczny. Zotierze z wieksza pulg zasobow latwiej osiagaja ten stan, co przektada sie
na ich pozytywna ocen¢ tego obszaru zycia. Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze model JD-R
zaktada spiralg zysku (positive gain spiral). Oprocz wzrostu poczucia dobrostanu zawodowego
zohierze dostrzegaja inne zasoby pracy w swoim $rodowisku zawodowym. Badacze podkreslaja,
ze zasoby osobiste, jak na przyklad poczucie wlasnej skutecznosci, moze poprzedzac
zaangazowanie w zadania, jak i nastepowaé po nim, co potwierdza istnienie cyklu wzmocnienia
lub wzrostu. Mozna zatozy¢, ze zolierze inwestujac energi¢, poswigcajac swoj czas 1 zasoby,
widzac cel i1 sens, podejmuja wysitek i angazuja si¢ w zadania, ktore niekoniecznie sg dla nich
fatwe. Ale dzigki posiadanym zasobom moga im sprosta¢. Powyzsze zalozenia stoja w zgodzie
réwniez z teorig zachowania zasobow (COR) Hobfolla (2011), ktora gtosi, ze jednostki gromadza
rézne zasoby pomocne w osigganiu przez nie celow. Dzigki nim moga w pelni sprostaé
wymaganiom pracy, sta¢ si¢ bardziej odporni, zaangazowani i zdrowsi, co w konsekwencji daje
organizacji korzysci w postaci zwigkszonej wydajnosci pracownikow (Tisu, Lupsa, Virga, Rusu,
2020). D. Xanthopoulou i in. (2013) uwazaja, iz pracownik wykorzystuje swoje zasoby osobiste
jako mechanizm radzenia sobie, ktory uruchamiany jest w sytuacjach trudnych i emocjonalnie
wymagajacych. Kahn (1990) twierdzi, ze zaangazowani pracownicy beda uwaza¢ swojg prace
za bardziej znaczaca, wartosciowg 1 sensowng. To poniekad wspolgra z niniejszymi badaniami,
ktoérych wyniki wskazuja, iz wola 1 che¢ sensownego zycia (wskaznik odpornosci psychicznej)
oddziatywuja na wigksze zaangazowanie i W konsekwencji na eudajmonistyczny dobrostan
zawodowy.

Analizy modelu réwnan strukturalnych (Modelu 1) wykazaty, ze wymiar zaangazowania
w prace - wigor 1 oddanie byly mediatorami pomiedzy zasobami personalnymi a dobrostanem
zawodowym (ze wszystkimi jego wymiarami). Absorpcja nie posredniczyla istotnie w tym
zwigzku. Powyzsze wyniki koresponduja z badaniami G. Mazzetti i wspotpracownikow (2023),
ktorzy wykazali, ze biorgc pod uwage wazone wspotczynniki korelacji, wigor i oddanie miaty
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podobne wartosci, podczas gdy wartosci absorpcji byly nizsze. Jak sugeruja polscy badacze
im rowniez nie udato si¢ potwierdzi¢ tréjczynnikowej struktury pojecia zaangazowanie w prace
(por. Szabowska-Walaszczyk, i in., 2011; Kulikowski, 2017). Wigor i oddanie mediowaty zwiazek
wymiaru odporno$ci psychicznej — wola i che¢ sensownego zycia z dobrostanem zawodowym
w miejscu pracy. To samo miato miejsce dla wymiaru kompetencji spotecznych — ekspozycja
spoteczna. W tym miejscu warto przytoczy¢ badania G. Mazzetti, W. B. Schaufelii D. Guglielmi,
(2018), ktorzy dowodza ze wigor i poswiecenie stanowig krytyczne wymiary zaangazowania
w prace. Uwzgledniajac uwagi autoréw oryginalnej skali zaangazowania w prace UWES - 9
(Bakker, Schaufeli, Leiter, Taris, 2008) oraz polskich badaczy, ktorym nie udato si¢ potwierdzi¢
trzyczynnikowej struktury narzgdzia (Szabowska - Walaszczykiin., 2011; Baka, 2012;
Kulikowski, 2017) mozna sprobowac¢ w nastepnych badaniach wykorzysta¢ tylko dwie podskale
lub positkowac¢ si¢ wynikiem ogdlnym.

Z powyzszych wynikdéw mozna wysnu¢ wniosek, ze zolnierze cechujaCy si¢ Wyzszym
poziomem odpornosci psychicznej majg wiecej energii w trakcie pracy oraz wyzsza ochotg
I gotowoscig do ponoszenia wysitku. Wytrwale dazg do osiggnigcia postawionych przez
dowodcow celow, ale rowniez wlasnych ambicji. Realizujac zadania zdobywaja doswiadczenie
I kompetencje potrzebne do sprostania coraz trudniejszym zadaniom, ponoszenia wigkszej
odpowiedzialnos$ci wraz ze stopniem posiadanej wladzy. Odporni psychicznie zotnierze poprzez
wlasne wytrwale dziatanie sa bardziej zaangazowani w stuzbe i moga lepiej przystuzy¢ sig¢
organizacji, w ktorej shuzg. Jak juz wcze$niej wspominano, przyczyny zaangazowania
u pracownikéw moga by¢ zar6wno zewnetrze (organizacyjne) lub podmiotowe. Stad nie tylko
od samych Zolierzy nalezy oczekiwa zaangazowania, ale jak postulujg badacze, duzg role
W tworzeniu warunkéw do jego rozwoju maja przetozeni, tworzac odpowiednie warunki pracy
(Kulikowski, 2015; Czerw, 2017). Nie chodzi o obnizanie wymagan zwigzanych ze stuzbg
wojskowa, gdyz jak sugeruja badania R. Derbis i L. Baki (2011) zaangazowanie nie spada, gdy
wymagania rosng, jesli zasoby pracy sg wysokie. Wsparcie spoteczne odczuwane przez zohierzy
zmniejsza negatywne skutki wymagan pracy (stresorow) zwigzanych z obcigzeniem praca,
co skutkuje mniejszym ryzykiem wystapienia wypalenia zawodowego. Presja czasu
czy odpowiedzialno$¢ mogg by¢ przyktadami wymagan, ktére nie obnizaja motywacji (Bakker
i Demerouti, 2017). Badania R. Derbis i L. Baki (2014) dotyczace zwigzkoéw zasobow osobowych
I roli wsparcia w zaangazowanie koresponduja z ciekawym zjawiskiem rozprzestrzeniania si¢
zaangazowania w kontek$cie miejsca pracy. A. Szabowska-Walaszczyk 1 wspotpracownicy
(2011) w swoich badaniach wykazaly, iz cechy osoby ksztaltowaly postrzeganie srodowiska
organizacji i zasobow pracy. Autorzy podkreslaja, ze optymizm i entuzjazm pracownikéw wobec

obowigzkow, ich pozytywne postawy wobec innych tworzg atmosferg, ktora sprzyja skutecznosci
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wykonywanych zadan. Pracujagc w takim Srodowisku, pracownicy zazwyczaj doswiadczajg
wickszej satysfakcji zawodowej 1 osiagaja lepsze wyniki w swojej pracy. Okazuje si¢ rowniez,
Ze zaangazowani pracownicy czuja si¢ zmeczeni po cigzkim dniu pracy, ale opisuja to zmeczenie
jako przyjemny stan, poniewaz wigze si¢ on z pozytywnymi osiggni¢ciami, satysfakcjg (Bakker
i in., 2011). Podobnie bedzie si¢ dzialo w przypadku zotnierzy, ktorzy dzigki swoim zasobom
osobistym 1 wysokiemu zaangazowaniu w pracg, moga odczuwa¢ zmgczenie fizyczne
I psychiczne, ale jednoczesnie moga odczuwaé satysfakcje z dobrze spetnionego obowigzku,
poczucia bycia skutecznym i kontrolowania wtasnego $rodowiska pracy. A. Zalewska (2003)
podkresla, ze oceny emocjonalne 1 poznawcze przebiegajg niezaleznie i mogg si¢ od siebie roznic.
Wysoka odporno$¢ psychiczna, moze skracaé czas potrzebny na regeneracj¢ zasobow
energetycznych potrzebnych w dalszych zawodowych zmaganiach. Perspektywa czasowa ma
rowniez znaczenie dla utrzymania zaangazowania. Zbyt dtugie utrzymywanie si¢ wymagan moze
prowadzi¢ do wyczerpania i drenazu zasobéw (Bakker 2017; Bakker i in. 2023; Zalewska, 2003).
Nalezy jednak wspomnie¢ o badaniach, ktore wskazuja, ze duze zaangazowanie przy wysokich
wymaganiach moze prowadzi¢ do szybszego drenazu zasobow i spadku efektywnosci, obnizenia
funkcjonowania w pracy i motywacji, szybszego rozwoju wypalenia (Zawadzka, Zalewska,
Krysiak, 2016). Sytuacj¢ takag moze ttumaczy¢ mozliwos¢ transferu zasobow ze Srodowiska
zawodowego do obszaru rodziny lub odwrotnie lub drenaz owych zasobow. Taka sytuacja moze
mie¢ rowniez wptyw na pojawienie si¢ mechanizmu facylitacji (praca - rodzina, rodzina — praca)
lub konfliktu (praca - rodzina, rodzina — praca). Zagrozeniem dla dobrostanu jednostki jest zbyt
duze poswiecenie zasobow w jednym z obszarow, c0 moze powodowac ich brak w drugim
(Lachowska, 2012). Takie powigzania nalezatoby jednak sprawdzi¢ w przysztych badaniach.
Obecne badania zajmujace si¢ tg tematyka wskazuja, ze zaangazowanie w prace i jego pozytywne
konsekwencje, przyczyniaja si¢ do wigkszego zaangazowania w rodzineg, precyzyjniej rzecz
ujmujac wigkszemu wigorowi w rodzinie towarzyszy wigkszy wigor w pracy. Oznacza
to, ze wysoki poziom energii i elastycznos$ci, che¢ wkladania wysitku w podejmowane dziatania,
nawet w sytuacjach trudnych w rodzinie bedzie wigza¢ si¢ z tym samym w obszarze pracy.
Wigksze zaangazowanie w rodzing jest rowniez zwigzane z wyzszym poziomem dobrostanu
psychicznego w obszarze pozytywnych relacji z innymi, lepszym panowaniem nad srodowiskiem
oraz wigksza akceptacjg siebie. Natomiast wigksze zaangazowanie w prace koreluje z wigksza
akceptacja siebie (Lachowska, 2018).

Podsumowujac, obie zmienne (sita i wola sensownego zycia oraz wsparcie spoteczne) beda
wigzac¢ si¢ z dobrostanem zawodowym, poczuciem identyfikacji i przynaleznos$ci z organizacja,
dobrych relacji z przetozonymi i wspotpracownikami oraz $wiadomo$¢ rozwoju w ramach

jednostki wojskowej. Zaangazowanie w prace jest wynikiem réznych cech pracy (Bakker,
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Demerouti, Sanz-Vergel, 2023). Cickawg metafor¢ przedstawiajg D. Strycharczyk i P. Clough
(2019), ktérzy whasne podejscie do odpornosci ujmujg w stowach: ,,nie dostaniesz deseru dopoki
nie zjesz warzyw”’, tlumaczac, ze ,,warzywami” sg codzienne trudno$ci, wyzwania dnia
codziennego, wymagania pracy, z jakimi osoba musi si¢ zmagac, zeby otrzymac ,,deser”, ktory
autorzy postrzegaja jako dobrg strone zycia, co$ co zapewnia poczucie dobrostanu i zadowolenia.
Poréwnuja rozwijanie umiejetnosci radzenia sobie z rozwigzywaniem codziennych problemow
do jedzenia warzyw, dzigki ktorym dostarczamy organizmowi potrzebne witaminy i sktadniki
odzywcze.
3. Roznice miedzygrupowe w zakresie zasobow personalnych, zaangazowania
W prace i dobrostanu zawodowego

Wyniki dotyczace pordéwnania grup badanych zohlierzy pod wzgledem posiadanych
zasobow personalnych, zaangazowania w prace oraz dobrostanu zawodowego wykazaly istotne
roznice pomiedzy korpusami. Rezultaty pokazaty, ze podoficerowie roznili si¢ od szeregowych
zolhierzy poziomem dobrostanu zawodowego (we wszystkich jego wymiarach). Tymi wynikami
potwierdzono hipoteze H7, ktora glosi, ze dobrostan zawodowy bedzie rézny w korpusie
szeregowych i podoficerow. Podoficerowie ocenili wiasne funkcjonowanie w organizacji jako
bardziej pozytywne niz szeregowi zawodowi. Byli bardziej zadowoleni z petnione;j roli zawodowej
oraz lepiej postrzegali jako$¢ relacji ze wspotpracownikami niz zotnierze z korpusu szeregowych.
Rowniez wyzej oceniali wlasng warto§¢ w kontek$cie organizacji oraz czuli wigksza
odpowiedzialno$¢ za jej losy. Sita efektu roznic miedzy grupami byta jednak mata. Dlatego
wnioski nalezy potraktowac ostroznie 1 ponowi¢ badania usuwajac mozliwe btedy, aby zwigkszy¢
trafno$¢ wnioskowania. Powyzsze wynik mozna sprobowa¢ wytlumaczy¢ zgodnie z modelem JD-
R, ze wyzsza pozycja w hierarchii organizacji lub piastowanie stanowiska kierowniczego, moze
obfitowa¢ w wigksze zasoby pracy, takie jak autonomia czy wsparcie przetozonych i kolegéw,
wplywajac tym samym na ocene¢ wiasnego funkcjonowania w organizacji (Bailey, 2022; Mazzetti,
2023; Szabowska-Walaszczyk, i in. 2011). Mozna przypuszczac, ze wigcej zasobOw pracy moze
istnie¢ w grupie podoficeréw, ale to nalezaloby zweryfikowa¢ badaniami. Podobne wyniki
wykazaly badania K. Hopkinson (2021) na Zotnierzach r6znych rodzajow Sit Zbrojnych Nowej
Zelandii, gdzie stopien wojskowy roznicowal poziom dobrostanu, a nawet rozkwitu. Autorka
wykazata, ze starsi oficerowie roznili si¢ od podoficeréw w zakresie badanych zmiennych
(odpornosci psychicznej, dobrostanu, rozkwitu). Najwyzsze wyniki w zasobach personalnych
(odpornosci psychicznej) i zasobach pracy (wsparcie spoteczne), dobrostanie, rozkwicie i niskim
stresie wykazywali starsi oficerowie (Hopkinson, 2021). Najnizsze wyniki w badanej grupie pod
wzgledem postrzeganego wsparcia spotecznego, odpornosci psychicznej i rozkwitu w badanej

grupie uzyskali mtodsi podoficerowie. Inne badania przeprowadzone z udziatem personelu Armii
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U.S. pokazaly, ze oficerowie kontraktowi czeSciej zglaszali lepszy stan ogdlnego zdrowia
niz poborowi (Golenbock, Kazman, Krauss, Deuster, 2017).

W niniejszych badaniach Zotnierze z korpusu podoficerskiego i szeregowych zawodowych
nie r6znili si¢ zbytnio pod wzgledem posiadanych zasobow personalnych. W zakresie odporno$ci
psychicznej jedyna réznica jakg zaobserwowano to réoznica w postrzeganiu wsparcia spotecznego.
Tym samym cz¢sciowo potwierdzono hipoteze H5, mdéwiaca ze zasoby personalne beda rozne
W korpusie zothierzy szeregowych i podoficerow. Satysfakcja z jakosci posiadanych relacji byta
wyzsza u podoficerow. Poczucie uzyskania pomocy w sytuacjach trudnych, uzyskania wsparcia
(np. emocjonalnego, informacyjnego, instrumentalnego, rzeczowego, wartosciujacego
czy duchowego) bylo nizsze u szeregowych zotnierzy zawodowych. Jednak sita efektu roznic
mig¢dzy grupami byta mata. Poziom wsparcia spotecznego przektada si¢ na jakos¢ funkcjonowania
W pracy, czy w zyciu prywatnym. Poprzez wsparcie 1 obecno$¢ innych cztowiek buduje wiezi
spoteczne, otrzymuje pocieszenie i uczy si¢ zaufania (Bielaiin., 2013). Postrzeganie wsparcia
spotecznego to wazny wskaznik zarowno odpornosci psychicznej, jak i dobrostanu zawodowego,
co potwierdzajg niniejsze oraz inne badania (Bakker, i in., 2007). Im wyzszej spostrzegane jest
wsparcie spoteczne przez pracownikow, tym rosnie dobrostan pracownika (Derbis i Baka, 2014).
Nizsza $wiadomos$¢ danej osoby, Ze jest ona cze$cig szerszej sieci spotecznej, oraz §wiadomos¢
mniejszych mozliwosci skutecznego uczestniczenia w niej zgodniej z wilasnymi potrzebami,
pragnieniami i oczekiwaniami, moze wynika¢ z niewystarczajagcych zasobow organizacyjnych,
takich jak szacunek czy rozwoj kariery. W tym miejscu warto przywota¢ badania A. Szabowskiej-
Walaszczyk i A. Zawadzkiej (2011), w ktorych autorki udowodnity, ze zasoby pracy,
takie jak samodzielno$¢, odpowiedzialno$¢ oraz partycypacja, ktore byly zwigzane
ze stanowiskami kierowniczymi, towarzyszyly wyzszym wynikom w zaangazowaniu w prace.
W odroznieniu stanowiska wykonawcze, wigzaly si¢ z brakiem zasobow pracy, takich jak
autonomia, mozliwo$¢ uczestniczenia w procesach decyzyjnych. Powyzsza interpretacja wynikéw
wydaje si¢ rownie stuszng dla badanej grupy spotecznej. Natomiast takg hipotez¢ nalezatoby
zweryfikowac¢ badaniami, uwzgledniajgcymi oprocz zasobow personalnych rowniez zasoby pracy
I wymagania.

Kolejna réznica pomigdzy grupami dotyczyta kompetencji spotecznych. Kompetencje
spoteczne w zakresie efektywnosci zachowan w sytuacjach wymagajacych asertywnosci,
intymnosci oraz ekspozycji spotecznej, okazaly si¢ by¢ wyzsze dla grupy szeregowych
zawodowych. Sita efektu réznic migdzy grupami pod wzgledem prezentowanych zmiennych byta
mata. Trudno wskaza¢ co moze by¢ powodem roznic w zasobach osobistych. By¢ moze
swiadomos$¢ badanych Zotnierzy, iz posiadanie takowych kompetencji spotecznych utatwi awans

zawodowy i funkcjonowanie w korpusie podoficerskim.
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Nalezy zaznaczy¢, ze pod wzglegdem zaangazowania w prace w badanej grupie zolnierzy
réznic pomigdzy szeregowymi zawodowymi a podoficerami nie bylo. Tym samym hipoteza H6,
gloszaca, ze zaangazowanie w prac¢ bedzie roznicowato Zzoierzy z korpusu szeregowych
i podoficeréw nie zostata potwierdzona. Stad wniosek, ze przy podobnym lub takim samym
poziomie inwestowania wlasnych sit w obowigzki, poczucie dobrostanu zawodowego jest nizsze
u szeregowych zawodowych.

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ badania, ktére wykazaty ze im dtuzszy staz pracy,
tym w wiekszym stopniu pracownik ocenia wymagania pracy jako wyzwania (Mockalto,
i Widerszal-Bazyl, 2019), co powinno przektada¢ si¢ na zaangazowanie w pracg i dobrostan
zawodowy. Prawdopodobnie zasoby personalne, jak zaktada model JD-R, ktore udato si¢ rozwingé
pracownikowi w trakcie dotychczasowej pracy mogg stanowi¢ wyttumaczenie tak postrzeganych
cech pracy. Badana grupa rdznila si¢ migdzy sobg wiekiem i stazem stuzby. Podoficerowie, ktorzy
dhuzej stuza w wojsku moga postrzega¢ wlasne funkcjonowanie w wojsku lepiej niz szeregowi
zohierze zawodowi. Réwniez etaty podoficerskie bedg si¢ wigzaty z funkcjami kierowniczymi,
co moze zwigksza¢ zadowolenie z roli zawodowej poprzez poczucie docenienia w organizacji,
czy wigkszej autonomii. Nalezy bra¢ pod rozwagg, to na co zwraca uwage A. Zawadzka,
| wspotpracownicy (2016), ze duze zaangazowanie przy wysokich wymaganiach stuzby moze
prowadzi¢ do drenazu zasobow. Sily efektow sg male. Dlatego badania mozna powtorzy¢ chcac
upewnic si¢, ze wyciagnigte wnioski sg poprawne i uzasadnione.

Implikacje praktyczne i ograniczenia badan wtasnych

Wojskowa stuzba zawodowa generuje specyficzne obcigzenia i wymagania pracy, ktore
ro6znig si¢ od tych spotykanych w innych §rodowiskach pracy. Chcac zwigksza¢ zaangazowanie
zohierzy w stuzbe warto wzig¢ pod uwage jego przyczyny, ktore mogg by¢ zar6wno podmiotowe
1 jak 1 organizacyjne. Planujac interwencje dotyczace rozwoju zasobow personalnych takich,
jak odpornos¢ psychiczna, czy kompetencje spoleczne warto szkoli¢ zardwno podwiadnych,
jak i przetozonych, odpowiedzialnych za tworzenie srodowiska stuzby, klimatu organizacyjnego.
Analiza cechy stuzby i dbatos¢ o zwigkszanie ilosci zasoboéw pracy moze skutkowac lepszym
radzeniem sobie z trudnymi sytuacjami zawodowymi. Badanie nastrojow wsérod kadry
zawodowej, ktore funkcjonuje w Wojsku Polskim, moze pomoc w zbieraniu informacji zwrotnych
na temat trudnosci, z jakimi borykajg si¢ Zolnierze podczas stuzby. Réwniez ankiety stosunkow
interpersonalnych wsrod zolnierzy moglyby postuzy¢ sprecyzowaniu najczesciej pojawiajgcych
si¢ trudno$ci w kontaktach interpersonalnych. Wprowadzanie programéw rozwojowych
dla zwigkszenia odpornosci psychicznej zotnierzy, ich kompetencji spotecznych, szkolen
Z mentoringu, zarzadzania talentami dla kadry dowodzacej, tworzenie formalnych $ciezek kariery

mogloby skutkowa¢ zwigkszeniem $wiadomosci, jak zasoby typu wsparcie spoleczne
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przetozonych oraz dgzenie podwladnych do dostrzegania sensownosci wykonywanych zadan
przez zotnierzy wspoélgra z ich zaangazowaniem w pracg, motywacja i dobrostanem zawodowym.
Tworzenie kultury organizacyjnej, ktéra promuje komunikacje dwukierunkows, uczciwosc,
wsparcie i klimat zaufania wedlug dotychczasowych badan sprzyja dobrostanowi pracownikow
(Gerard, Fogarty, Cooper, McMahon, 2018).

Jak sugeruje N. Oginska-Bulik i Z. Juczynski (2008) prezno$¢ mozna rozwijaé poprzez
uczenie 0so6b wyznaczania ambitnych, ale osiggalnych celow, zmieniania podejscia do trudnych
sytuacji, postrzegania tych sytuacji jako wyzwanie, a nie zagrozenie. Autorzy podkreslajg, rOwniez
jak wazne jest ksztaltowanie umiejetnosci odnajdywania sensu w trudnych okoliczno$ciach.
Prezno$¢ wzmacnia si¢ poprzez rozszerzanie zestawu umiejetnosci radzenia sobie z trudno$ciami
oraz regularne stosowanie strategii, ktére nie tylko skupiaja si¢ na problemie, ale rowniez
wywoluja pozytywne emocje, takie jak pozytywne przewarto$ciowanie, humor, relaksacja,
poszukiwanie wsparcia i angazowanie si¢ w dziatania, ktore nie powoduja stresu. Przez takie
programy rozwojowe kadry moga wplywaé zaréwno na zaangazowanie, jak i dobrostan
pracownikow.

Interwencje w zakresie wzmacniania zasobow osobistych (tj. odpornosci psychicznej,
asertywnos$Ci i poczucia wlasnej skutecznosci) wykazaly w badaniach wzrost poziomu
zaangazowania w prace (Bakker i van Wingerden, 2021). Sa to jedne z praktyk dostarczajacych
mozliwos$¢ rozwoju wiasnego. A.B. Bakker (2017) wskazuje na cztery oddolne indywidualne
strategie w budowaniu dobrostanu osoby: (1) zarzadzanie sobg, job crafting, wykorzystanie
mocnych stron, mobilizowanie ego. Jak podkresla Angel (2016) refleksyjne myslenie moze
zwigkszy¢ przyszta odpornos¢ psychiczng, gdy tylko jednostka bedzie miata czas
na przetworzenie trudnego wydarzenia. Rowniez nadawanie pozytywnego znaczenia
niekorzystnym doswiadczeniom jest podstawowa cecha dobrostanu i predyktorem rozkwitu
u osoby (Seligman, 2012, za: Angel, 2016). Pytanie czy osoba jest w stanie sama redefiniowaé
znaczenia? Czy potrzebna jej pomoc z zewnatrz?

W Armii U.S. stworzono i przeprowadzono program Comprehensive Soldier Fitness (CSF)
dla zolmierzy i pracownikow cywilnych, majacy na celu ksztaltowanie kompetencji
odpornosciowych. Te bowiem miaty zwigzek z subiektywnym dobrostanem oraz lepszym
radzeniem sobie z trudno$ciami w stuzbie wojskowej. Cz¢$¢ tego programu Master Resilience
Training (MRT) dotyczyta budowania odpornosci zotnierzy w kilku dziedzinach zycia:
emocjonalnej, spotecznej, rodzinnej i duchowej w celu poprawy dobrostanu (Seligman, 2011,
Lester i in. 2011). W badaniach ewaluacyjnych dotyczacych skutecznos$ci dziatania programu
odnotowano istotne zwigzki pomiedzy treningiem odpornosci (MRT) a dobrostanem i zdrowiem

psychicznym zotnierzy (psychological health). Griffith i West (2013) wykazali, iz po programie
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MRT, nastapit wzrost zasobow indywidualnych, takich jak samo$§wiadomos¢ oraz sity charakteru,
w tym optymizmu, sprawno$ci umystowej oraz wiezi z innymi, a takze zmniejszenie liczby
dolegliwo$ci zdrowotnych wsrod oséb zglaszajacych wczesniej zdarzenia stresowe. Jednakze,
jak podkreslali autorzy badania, nie mozna mowi¢ o przyczynowosci pomiedzy MRT
a pozytywnymi zmianami w poznaniu, emocjach czy radzeniu sobie ze stresorami, a jedynie
0 istotnym zwiazku i jego dodatnim kierunku (Griffith i West, 2013). By¢ moze jest to kierunek,
ktérym warto podaza¢ w Wojsku Polskim i rozwija¢ zokierzy i pracownikow RON, zohierzy
oraz kadry dowddcze.

Literatura przedmiotu podaje rowniez, ze przywodztwo transformacyjne oparte miedzy
innymi o stymulacj¢ intelektualng podwladnych, inspirujace motywowanie ma wplyw
na zaangazowanie pracownikéw i ich efektywnos$¢. Jak wspominano powyzej przyczyny
zaangazowania w prace moga wynika¢ nie tylko z zasobow osobistych, ale réwniez
z organizacyjnych. Dlatego dowodcy, stosujacy styl przywodztwa transformacyjnego moga
przyczynia¢ si¢ do wzrostu zaangazowania, ktore jest mediatorem w zwigzku migdzy zasobami
osobistymi a dobrostanem zawodowym. Wigksze zaangazowanie u zoinierzy wigze si¢
Z poczuciem wktadu w organizacje, dopasowaniem do zadan, przed ktérymi stoja, lepszymi
relacjami interpersonalnymi ze wspotpracownikami i przelozonymi. Przywodcy - dowodcy moga
wpltywaé na zasoby osobiste swoich podwladnych, takie jak odporno$¢ psychiczna
czy kompetencje spoteczne, szkolagc ich w tym zakresie, promujac kulture nieustannego uczenia
si¢ oraz wzajemnego wsparcia, zaangazowania emocjonalnego i intelektualnego w shuzbe,
stawiania sobie wyzwan i podejmowania ryzyka, doswiadczania stresujacych sytuacji i nadawania
im odpowiedniego znaczenia i sensu. Interesujgce bedzie rowniez zbadanie, czy doswiadczenia
polskich zolnierzy sg podobne do tych opisanych w literaturze migedzynarodowej, biorac
pod uwage kulturowe réznice w strukturze i warto$ciach, ktore moga wptywaé na ich oceny
tej sfery zycia (por. Mazzetti i in., 2019, Meng i in., 2022).

Teoria autodeterminacji (SDT) postuluje, ze zaspokojenie podstawowych potrzeb
psychicznych w zakresie relacji, kompetencji 1 autonomii wyjasnia, dlaczego zasoby pracy
i personalne przektadaja si¢ na zaangazowanie w prace (Bakker i Demerouti 2017). Jesli
srodowisko pracy zapewnia odpowiednie warunki, dziatania motywowane zewngtrznie rowniez
stajg si¢ autonomiczne. CO wazne, kiedy pracownicy rozumiejg warto$¢ i cel swojej pracy,
odczuwaja autonomi¢ w podejmowaniu decyzji zwigzanych z nig, regularnie otrzymuja
konstruktywna opini¢ i wsparcie od swojego otoczenia I samodzielnie znajduja motywacje
do dziatania (Kaabomeir, Mazhari, Arshadi, Karami, 2023).

W zwiagzku z otrzymanymi wynikami dotyczacymi zwigzkéw odporno$ci psychicznej —
sita 1 wola sensownego zycia 1 zaangazowania oraz dobrostanu zawodowego mozna wskazac
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kierunek dziatan dla praktykow. W literaturze przedmiotu pojawia si¢ termin ,zarzadzanie
sensem”, ktdre w organizacji postrzegane jest jako metoda wspierania motywacji podwtadnych
I stymulowania przywiazania do organizacji (Czerw, 2017).

W teorii JD-R =zaklada si¢, ze jeSli zachowana jest rownowaga migdzy zasobami
a wymaganiami to sprzyja zaangazowaniu w prac¢ (Tims i in., 2012; Kwon i Kim, 2020). Wigze
si¢ to rowniez z dobrostanem zawodowym, jako pozytywna oceng wilasnego funkcjonowania
w danej organizacji, poczuciem dopasowania do niej, mozliwo$ciami rozwoju, a takze poczuciem
bycia jej czescig (identyfikacja z organizacjg). Optymalizowanie stanowisk pracy pod wzglgdem
zasobéw 1 wymagan to kolejna mozliwa interwencja dla 0sob zarzadzajacych w organizacji,
oczywisci w zalezno$ci od poziomu wiladzy. Rola przywddztwa transformacyjnego byta
podejmowana przez badaczy w celu sprawdzenia, czy osoby zarzadzajace w organizacji maja
wplyw na ksztaltowanie si¢ zasobow pracy czy personalnych, takich jak choéby odpornosé¢
psychiczna, wiasnie dla utrzymania zaangazowania i zdrowia pracownikow (Mazzetti i in., 2019,
Meng i in., 2022). Mazzetti i wspotpracownicy (2023) wykazali, silniejszy wpltyw zasobow
osobistych niz pracy na zaangazowanie w pracg. Z. Mockatto i M. Widerszal-Bazyl (2019)
postulowaty o wigksza rozpoznawalno$¢ czynnikoéw wplywajacych na poziom zaangazowania
pracownikow W prace wsrod kadry kierowniczej celem osiggnigcia dobrostanu w miejscu pracy
(Mockatto i Widerszal-Bazyl, 2019). Jak wskazywali K. Kulikowski (2015) kluczowe dla rozwoju
zaangazowania byly pomiar i modyfikacja wymagan oraz zasobdéw pracy, bowiem to one
wyzwalaty badz hamowaty zaangazowanie u pracownikow (Schaufeli i Bakker 2004; Schaufeli,
Bakker, Van Rhenen 2009). Jak wskazata A. Zalewska (2003) zmiana postrzegania, zmiana oceny
danej sytuacji moze wptywac na zmiang podejscia do tej sytuacji. Podkreslata, ze stres pojawia si¢
W momencie utraty zasobow lub ryzyka ich utraty. Dla utrzymania dobrostanu osoba stara si¢
je ochronic¢ przed wyczerpaniem lub stara si¢ szybko je odnowi¢. Tu nieoceniona rola odpornosci
psychicznej. Atrybucja ich utraty moze dotyczy¢ przyczyn wewnetrznych lub zewnetrznych.
W przypadku §wiadomosci, ze kto$ utracit zasoby, bo zbyt maty wysitek wlozyt, strategie zaradcze
dotyczylyby zwigkszenia kontroli nad wlasnym zachowaniem i zwigkszeniem wysitku.
Kiedy atrybucja przyczyn niepowodzenia jest zewnetrzna mozliwosci zaradcze sa wowczas
ograniczone.

Swiadomo$¢, iz warto poswieci¢ czas i energie musi wiazaé sie, ze $wiadomoscia, ze cel
jest wazny, wartosciowy dla zotnierza i1 jego zespotlu. Na proces wartosciowania mogg wptywac
przetozeni stosujacy odpowiedni styl przywodztwa. Zwigkszanie $wiadomosci zotnierzy w tym
zakresie odbywa si¢ poprzez udzial w programach szkoleniowych prowadzonych w jednostkach
szkolnictwa wojskowego, w ramach zaje¢ z przywodztwa wojskowego. Dzieki zajeciom

uswiadamiajg sobie, jak wazne sg ich wlasne, mocne strony i jak mozna je rozwijac
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oraz wykorzystywac¢ W radzeniu sobie z niepowodzeniami i stresem. Dodatkowo, takie szkolenia
wspierajg posrednio rozw9j kariery zawodowej, szczeg6lnie na stanowiskach dowodczych.

Jak podpowiada M. Juchnowicz (2010) identyfikacja czynnikow, ktore wywieraja wptyw
na poziom zaangazowania, pozwolitaby na stworzenie optymalnych dziatan w procesie
zarzadzania kapitatem ludzkim w konkretnej organizacji. W praktyce organizacje ograniczajg si¢
do tworzenia szkolenh wewngtrznych i zewnetrznych, ktore zdaniem M. Juchnowicz (2010)
nie sa wystarczajagce. Konkretne metody szkoleniowe, maja na celu ksztaltowanie zasobow
personalnych, w tym na przyktad kapitatu psychicznego pracownikoéw (PsyCap), poczucia wiasnej
skutecznosci, czy odpornosci psychicznej. Te techniki obejmujg obieranie 1 wyjasnienie celow,
praktyke umiejetnosci poszukiwania okazji do rozwoju (Luthans, Avey, Avolio, Norman i Combs,
2006; Xanthopoulou i in., 2013).

Biorac pod uwage specyfike badanej grupy nie mozna niniejszych badan uogdlnia¢ na cata
populacje, poniewaz zolierze zawodowi to grupa wyselekcjonowana pod wzgledem
osobowosciowym. Mozna przypuszczaé, ze nie bedzie w niej 0s6b o duzym nasileniu neurotyzmu
czy reaktywnosci emocjonalnej, poniewaz zostaly w procesie rekrutacji wyeliminowane.
Stad osoby badane prawdopodobnie beda si¢ wyrdznia¢ wyzsza odpornoscia psychiczng, chociaz
to przypuszczenie nalezaloby podda¢ weryfikacji. Nalezy zauwazy¢, ze uczestnikami byli
zohierze z r6znych jednostek wojskowych, o réoznych opisach stanowiska pracy. Badania byty
przeprowadzone z uzyciem kwestionariuszy, ktore byly poddane przez swoich autoréw
weryfikacji pod wzgledem trafnosci i rzetelnosci. Jednakze niniejsze badania, w zwigzku
z uzyciem tej samej metody pozyskiwania danych moga by¢ obarczone metoda wspdlnego bledu.
Nie sprawdzono tego w sposob statystyczny przed analiza danych, co jest ograniczeniem
niniejszych badan. Z powodu duzej ilosci pytan pojawity si¢ obawy o znuzenie respondentow,
aw konsekwencji mechaniczne wypelnianie kwestionariuszy. Dlatego pomyst rozdzielania
zmiennych niezaleznych od zaleznych innymi testami tzw. rozdzielnie przestrzenne (Razmus
I Mielniczuk, 2018) porzucono. Rowniez zhierarchizowana struktura w wojsku, silne zaleznosci
przetozony — podwladny rodza obawe, ze gdyby oceny pochodzily z réznych obiektywnych
zrddet, zabieraloby to anonimowo$¢ Zolnierzy i mogloby negatywnie wplyna¢ na jako$é
uzyskanych wynikéw oraz mozliwe przyszte funkcjonowanie badanych w danym miejscu.
Niniejsze badania otrzymaly zgode Komisji ds. Etyki Badan Naukowych. Dla kontrolowania
wpltywu wezesniejszych pytan na pozostale testy mieszano kolejnos¢ testow, aby unikng¢ btedu
systematycznosci. Réwniez zapewnienie badanych o catkowitej anonimowosci miato na celu
obnizenie tendencji badanych do tworzenia lepszego obrazu niz w rzeczywistosci. Wérdd osob
badanych obawa przed konsekwencjami mogla zawyza¢ faktyczny poziom dobrostanu

zawodowego czy zaangazowania w prace. Badania prowadzone byly z kazda grupa badanych
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osobiscie. Instrukcje jakie otrzymywali badani obejmowaly réwniez korzysSci, jakie moga
przynie$¢ owe badania dla polepszenia stuzby wojskowe;.

Kolejnym ograniczeniem niniejszych badan jest skupienie si¢ na subiektywnej ocenie
funkcjonowania zawodowego badanych os6b. Brak innych wskaznikéw mogacych ocenié
obiektywny poziom jakosci zycia zawodowego daje nie pelny obraz. Pomyst polgczenia
dobrostanu psychicznego ze zdrowiem psychicznym i fizycznym oraz samopoczuciem zotnierzy
z pewnos$cig Wzbogacitby obecny model badawczy.

Przekrojowy charakter badania w pewnym sensie moze ogranicza¢ zakres wycigganych
wnioskow. Nie mozna bowiem twierdzi¢ 0 przyczynowosci, a jedynie o zwigzkach. Jako kierunek
dalszych badan mozna bytoby wskaza¢ model badan podtuznych, ktory pokazatyby jak dobrostan
zolierzy zmienia si¢ i ewoluuje w czasie. Jak zolierze rozwijajg si¢ i adaptuja do réznych
wyzwan i zmian zawodowych, jakie mechanizmy stojg za tymi réznicami.

Brak homogeniczno$ci i rownolicznosci grupy w przypadku poréwnywania mogt w jakims$
stopniu zaburzy¢ wyniki. Probka, cho¢ nie jest reprezentatywna dla catej populacji, moze by¢
reprezentatywna dla populacji wojskowych, gdzie szeregowi stanowig wigkszo$¢ w porownaniu
do podoficeréw, a kobiety stanowia znaczacg mniejszo$¢. Mimo to, nieréwnolicznos$¢ tych grup
w badaniu mogtaby wptyna¢ na wyniki i jest to ograniczeniem niniejszych badan.

Brak wyszczegdlnionych w metryczce specjalnosci, ktore moglyby stanowi¢ dodatkowa
informacj¢ o cechach stuzby wojskowej, jaka petnig badani zotnierze. Kazde stanowisko rozni si¢
od siebie pod wzgledem wymagan pracy.

Porownanie zaangazowania i1 dobrostanu zawodowego wsrdd stuzb mundurowych
mogloby by¢ ciekawym badaniem, dostarczajgcym nowych wnioskow, wskazujacych
podobienstwa i roznice w dobrostanie zawodowym wojskowych i funkcjonariuszy innych shuzb
mundurowych. Optymalizowanie stanowisk pracy pod wzglgdem zasobow, jak wskazuja autorzy
Modelu JD-R, przyniostoby wigksze zaangazowanie pracownikéw, a to korzys$ci rowniez
dla organizacji (Schaufeli i Taris, 2014; Bakker i Demerouti, 2017).

Przyszte badania moglyby opiera¢ si¢ rowniez na danych jakosciowych, ktére moglyby
poglebi¢ badane pojecie dobrostanu zawodowego. Ciekawym rozwigzaniem bylaby rowniez
metoda dzienniczkowa do zbierania danych z codziennego funkcjonowania w pracy. Warto
sprobowac oprze¢ sie rowniez na obiektywnych wskaznikach dotyczacych zdrowia np. witalno$ci
jako aspektu dobrostanu. Mozna bytoby wykorzysta¢ ocen¢ z corocznego sprawdzianu sprawnosci
fizycznej, ktoremu podlegaja zoierze.

Rowniez mozliwo$¢ przenikania si¢ obszaréw stuzby i1 rodziny oraz ich wplyw
na dobrostan Zolnierzy bylyby ciekawym kierunkiem badawczym. Szczegoélnie pod wzgledem

godzenie obowigzkow, wymagan i zasobow, ktore warunkujg mechanizm facylitacji lub konfliktu
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miedzy rodzing a shuzba. Zohierze czesto powtarzaja, ze shuzg cate rodziny, a nie tylko pojedynczy
zoierze. Czeste nieobecnosci lub niestaty czas pracy utrudnia planowanie i wypetnianie
wymagan roli rodzica. Stad wsparcie dostarczane przez wspoétmalzonkow, dziadkdéw jest czasem
na wage zlota. Tak oto rysuje si¢ kolejny zakres badan, jak zasoby typu wsparcie od rodziny
oddziatywuja na radzenie sobie z wymaganiami w pracy.

Na koniec przyszte badania mogtyby rowniez dotyczy¢ zbadania powigzan dobrostanu
eudajmonistycznego z hedonistycznym. Wptyw pozytywnych emocji na zdrowie, samopoczucie,
1 poznawczg ocen¢ funkcjonowania w stuzbie podkreslany jest w literaturze przedmiotu,

zwlaszcza wérod zawodow wysokiego ryzyka.
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ZAKONCZENIE

Reasumujac, celem pracy bylo okreslenie psychospotecznych uwarunkowan dobrostanu
zawodowego u zolierzy w stuzbie wojskowej. Przebadano grupe zoinierzy z korpusu
podoficerskiego i szeregowych zawodowych. W projekcie badawczym okre$lono zasoby
personalne w postaci odpornosci psychicznej, inteligencji emocjonalnej oraz kompetencji
spotecznych, ktore poprzez zaangazowanie w prace mialy zwigksza¢ poziom dobrostanu
zawodowego. Oprocz powyzszego autorke interesowata rOwniez roznica w poziomie zmiennej
zaleznej pomiedzy podoficerami a szeregowymi.

Jak wynika z niniejszych badan bardzo istotnym elementem dla dobrostanu w miejscu
pracy wsrod zotnierzy zawodowych okazalo si¢ zaangazowanie w pracg. To ono sprawia, ze 0S0ba
jest w stanie poswigci¢ wysitek, energie, aby sprosta¢ wymaganiom stawianym w trakcie stuzby.
Uzyskane wyniki wpisuja si¢ do puli tych, ktore potwierdzaja mediacyjng rol¢ zaangazowania
w pracg pomiedzy zasobami personalnymi a dobrostanem zawodowym. Co wigcej wykazano
réwniez znaczenie zasobdéw personalnych, ktore w bezposredni sposdb wigza si¢ z dobrostanem
zawodowym. Na szczegdlng uwage zastuguja wymiary odpornosci psychicznej sita i wola
sensownego zycia oraz wsparcie spoteczne. Nadawanie sensu i wola sprostania trudno$ciom
to dla dobrostanu w ujeciu eudajmonistycznym fundamentalna kwestia. Zotnierz poprzez
usensawianie pracy wzmacnia wilasng motywacje wewnetrzng, wytrwale dazy do sprostania
wymaganiom pracy i wtasnego rozwoju.

Zohnierze posiadajaCy wyzsze zasoby personalne sg bardziej energiczni i entuzjastyczni
w stosunku do zadan, przed ktorymi stoja. Kompetencje spoleczne, szczegdlnie te zwigzane
Z radzeniem sobie z ekspozycja spoteczng stuzg lepszemu radzeniu sobie ze stresem, jak rowniez
zdobywaniu zasobow pracy (na przyktad otwarte wyrazanie wlasnych potrzeb, czy proszenie
0 pomoc podczas napotkania ewentualnych trudnos$ci). To wiasnie kompetencje posrod badanej
grupy zawodowej byly najwazniejszymi dla wzrostu zaangazowania, a W konsekwencji
i dobrostanu zawodowego. W sytuacjach ekspozycji spotecznej, podczas prowadzenia szkolen,
delegowania zadan, umiejetnos¢ radzenia sobie z napieciem wynikajacym z potencjalnej oceny
audytorium, okazuje si¢ wigza¢ z zaangazowaniem i dobrostanem wsrod badanych Zotnierzy.
Potwierdza si¢ zatozenie modelu JD-R, ktéry glosi, ze zasoby personalne sa we wzajemnym
zwigzku z zasobami pracy. Zasoby osobiste, takie jak optymizm, poczucie wlasnej skutecznosci
i odporno$¢, sa traktowane jako pozytywne samooceny, odnoszgce si¢ do poczucia jednostki,
ze kontroluje swoje otoczenie i skutecznie na nie wptywa (Bakker i van Wingerden, 2021; Bakker
I in., 2023). Mozna przypuszcza¢, ze odporno$¢ psychiczna i kompetencje spoteczne byly
tymi, ktore sprawily, ze badani Zolnierze lepiej radzili sobie z wymaganiami pracy, dzigki
wlasnym umiej¢tnosciom interpersonalnym, checiom, zaangazowaniu oraz $wiadomosci
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wymagan pracy, traktowanej w kategoriach shuzby. Dla wyzszego poziomu dobrostanu
zawodowego wsrod badanych zotnierzy niebagatelne znaczenie miato rowniez do$wiadczanie
wsparcia spotecznego. Jak si¢ okazuje ci, ktorzy spostrzegaja, ze sg czgscig spotecznosci, pewnej
wspolnoty, ze moga uzyska¢ wsparcie w razie trudnosci od przetozonych czy kolegow, odczuwajg
wieksze dopasowanie do roli zawodowej, utozsamiajg si¢ z wlasng organizacja, dostrzegaja
jej silne strony, sa zadowoleni z jakosci relacji ze wspotpracownikami oraz maja poczucie,
ze ich wktad w organizacje jest dostrzegany przez przetozonych i doceniany. Podobne wyniki
W badaniach nad zZolnierzami otrzymata K. Hopkinson (2021), gdzie odporno$¢ i wsparcie
spoteczne miaty istotne skutki i byly zwigzane z wyzszym poziomem rozkwitu i dobrostanu wsrod
zohierzy. Jednak w niniejszych badaniach postrzeganie otrzymywanego wsparcia spolecznego
byto zasobem personalnym, a nie jak u K. Hopkinson (2017) zasobem pracy.

Biorac pod uwage poziom posiadanych zasobow personalnych (np. $wiadomo$¢ wsparcia
spotecznego) odnotowano niewielkie, ale istotne roznice pomiedzy podoficerami a szeregowymi
zawodowymi, na korzys$¢ podoficeréw. Podobnie wyzszy poziom dobrostanu zawodowego
zaobserwowano wsrdd zotnierzy z korpusu podoficerskiego. Powyzsze wyniki moga by¢
wskazoéwka dla dowodcow, ktorzy cheieliby, aby ich zotnierze z korpusu szeregowych mogli
postrzega¢ wtasne jednostki wojskowe jako godne zaufania, jako sprzyjajace swoim Zolnierzom,
szczegblnie, w aspekcie mozliwosci dalszego rozwoju, zdobywania kolejnych awansoéw
I kompetencji. Wytyczenie $ciezek kariery, badz szkolenia kadry dowoddczej w zakresie
zarzadzania personelem, tworzenia sprzyjajacych warunkéw stuzby, mogltyby wyréownaé réznice
pomigdzy poziomami dobrostanu zawodowego badanych zotnierzy. Przyczyna nizszego
dobrostanu zawodowego u szeregowych zawodowych moze by¢ hierarchia, z ktora wiaza si¢
okres$lone obowigzki, mniejsza odpowiedzialno$¢ oraz sposob traktowania przez kadrg dowodcza.
By¢ moze taki wniosek jest zbytnim uproszczeniem i nalezaloby go zweryfikowaé w przysztych
badaniach. Jak wykazaty wyniki otrzymanych réznic, zaangazowanie W pracg nie réznicowato
grup. Stad wniosek, ze przy podobnym, albo takim samym poziomie inwestowania wiasnych sit
W obowigzki, poczucie dobrostanu zawodowego jest wyzsze u podoficerow. Skad taka roznica?
Po pierwsze moze dotyczy¢ mniejszych zasobow personalnych. Jednak jak pokazaly niniejsze
badania zréznicowanie dotyczyto tylko do$wiadczania wsparcia spolecznego i kompetencji
spotecznych, ktore to kompetencje okazaly si¢ by¢ wyzsze w deklaracjach wsrdd szeregowych
zawodowych. Innych réznic nie odnotowano. Szeregowi zawodowi do$wiadczali mniejszego
wsparcia spotecznego niz podoficerowie. Jesli przyjmiemy zatozenia modelu JD - R, to zasoby
pracy (np. w postaci wsparcia przelozonych 1 wspotpracownikoéw) moga by¢é po prostu
niewystarczajace w stosunku do wymagan. Jak sugerowali badacze zbyt duze wymagania 1 mate

zasoby zwigkszaja podatnos¢ na wypalenie zawodowe, ale gdy praca jest satysfakcjonujaca,
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nagradzana, doceniana a takze ma znaczenie i sens, pozwala pracownikom bardziej
si¢ W nig zaangazowa¢ (Chirkowska-Smolak, 2012). Dlatego takie zasoby jak pozytywne relacje
interpersonalne (podwtadny — podwtadny i przetozony — podwladny), oparte na zaufaniu
| wsparciu dajg poczucie bezpieczenstwa, co zwieksza poczucie dobrostanu zawodowego.
Jak sugerujg badacze i praktycy, szkolenia podnoszace kwalifikacje w zakresie tworzenia
odpowiednich warunkéw pracy | kompetencje, ksztattujace zasoby personalne kadry kierowniczej
w zakresie udzielania wsparcia podwladnym w trakcie stluzby mogltyby sprzyja¢ rozwojowi
zaangazowania w prace oraz zwigksza¢ poziom dobrostanu zawodowego wsrdd zohierzy.
Swiadomosé celu, drogi rozwoju, waznosé i sensowno$¢ zadan beda wspotgraé z lepsza ocena
wlasnego funkcjonowania w organizacji. Jak podkreslajg autorzy modelu (JD-R) nie jest
to inwestycja przynoszaca jednostronne korzysci tylko dla pracownika. Szerokie spektrum badan
pokazuje, ze zwraca si¢ z nawigzkag i Organizacje zyskuja wzrost efektywnosci, wydajnosci,
produktywno$ci, innowacyjnosci 0raz zmniejszenie rotacji, obnizenie absencji (Bailey, 2022).
Co wiecej nie o obnizenie wymagan pracy chodzi, gdyz jak donosza badania cytowane powyzej
dostrzegane przez podwiladnych zasoby pracy i wlasne beda pozytywnie wptywaé na oceng
mozliwos$ci sprostania Wymaganiom, zmieniajac je w wyzwania. Stresory pracy nie obnizaja
zaangazowania i dobrostanu jesli sg rOwnowazone przez zasoby pracy. Zasoby pracy ostabiaja

wplyw wymagan pracy na obcigzenie (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2023).
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ANEKS
Tabela 6

Wyniki oszacowan strukturalnych: Model 1

NZAL > ZAL B S.e. z DPU GPU B
SSP SENS - KDMP PO 0.14 0.06 2.25* 0.02 0.27 0.14
SSP WSPOL - KDMP PO 0.12 0.06 2.11* 0.01 0.23 0.12
SSP OKZDR - KDMP PO 0.05 0.10 0.44 -0.15 0.24 0.02
SSP RWST - KDMP PO 0.01 0.06 0.10 -0.11 0.13 0.01
SSP PROAKT - KDMP PO -0.17 0.07 -2.50* -0.31  -0.04 -0.17
SSP AUTOCEL - KDMP PO 0.03 0.07 0.43 -0.10 0.16 0.03
SSP WDUCH - KDMP PO 0.06 0.05 1.37 -0.03 0.15 0.06
KKS I - KDMP PO 0.01 0.06 0.18 -0.11 0.13 0.01
KKS ES - KDMP PO -0.01 0.08 -0.18 -0.17 0.14 -0.01
KKS A - KDMP PO 0.05 0.07 0.66 -0.09 0.18 0.05
INTE czynnik 1 - KDMP PO -0.03 0.07 -0.44 -0.18 0.11 -0.03
INTE czynnik 2 - KDMP PO 0.00 0.07 0.05 -0.13 0.14 0.00
SSP SENS - KDMP DR 0.08 0.06 1.42 -0.03 0.19 0.08
SSP WSPOL - KDMP DR 0.15 0.05  2.96** 0.05 0.25 0.15
SSP OKZDR - KDMP DR -0.04 0.10 -0.42 -0.24 0.15 -0.02
SSP RWST - KDMP DR 0.01 0.06 0.20 -0.11 0.14 0.01
SSP PROAKT - KDMP DR -0.06 0.06 -1.14 -0.17 0.05 -0.07
SSP AUTOCEL - KDMP DR 0.07 0.06 1.14 -0.05 0.19 0.07
SSP WDUCH - KDMP DR 0.03 0.03 1.00 -0.03 0.10 0.04
KKS | - KDMP DR 0.13 0.05 2.48* 0.03 0.23 0.13
KKS ES - KDMP DR -0.16 0.08 -2.12* -0.31  -0.01 -0.16
KKS A - KDMP DR 0.09 0.07 1.37 -0.04 0.22 0.09
INTE czynnik 1 - KDMP DR 0.00 0.07 -0.01 -0.13 0.13 0.00
INTE czynnik 2 - KDMP DR -0.01 0.06 -0.11 -0.13 0.12 -0.01
SSP SENS -> KDMP PRW 0.08 0.06 1.33 -0.04 0.21 0.09
SSP WSPOL - KDMP PRW 0.16 0.05  3.07** 0.06 0.27 0.17
SSP OKZDR -> KDMP PRW -0.03 0.10 -0.27 -0.22 0.16 -0.01
SSP RWST - KDMP PRW 0.07 0.06 1.06 -0.06 0.19 0.07
SSP PROAKT - KDMP PRW -0.11 0.07 -1.61 -0.24 0.02 -0.11
SSP AUTOCEL - KDMP PRW -0.06 0.06 -0.89 -0.18 0.07 -0.06
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Tabela 6

Wyniki oszacowan strukturalnych: Model 1

NZAL > ZAL B S.e. z DPU GPU B
SSP WDUCH - KDMP PRW 0.01 0.04 0.13 -0.08 0.09 0.01
KKS I - KDMP PRW 0.04 0.07 0.62 -0.09 0.17 0.04
KKS ES - KDMP PRW -0.02 0.08 -0.21 -0.17 0.13 -0.02
KKS A - KDMP PRW 0.01 0.07 0.12 -0.13 0.15 0.01
INTE czynnik 1 - KDMP PRW 0.08 0.07 1.07 -0.06 0.22 0.08
INTE czynnik 2 - KDMP PRW 0.06 0.06 0.91 -0.07 0.18 0.06
SSP SENS - KDMP WO 0.04 0.06 0.63 -0.08 0.16 0.04
SSP WSPOL - KDMP WO 0.12 0.05 2.41* 0.02 0.22 0.13
SSP OKZDR - KDMP WO 0.10 0.10 0.97 -0.10 0.29 0.05
SSP RWST - KDMP WO 0.03 0.06 0.54 -0.08 0.15 0.03
SSP PROAKT - KDMP WO -0.05 0.06 -0.72 -0.17 0.08 -0.05
SSP AUTOCEL - KDMP WO 0.04 0.06 0.67 -0.08 0.17 0.05
SSP WDUCH - KDMP WO 0.05 0.04 1.27 -0.03 0.12 0.05
KKS | - KDMP WO -0.03 0.05 -0.50 -0.13 0.08 -0.03
KKS ES - KDMP WO -0.05 0.07 -0.74 -0.20 0.09 -0.06
KKS A - KDMP WO 0.12 0.06 1.94 0.00 0.24 0.13
INTE czynnik 1 - KDMP WO 0.08 0.07 1.23 -0.05 0.22 0.08
INTE czynnik 2 - KDMP WO 0.02 0.06 0.30 -0.11 0.14 0.02
SSP SENS - UWES WIGOR 0.19 0.06  3.44** 0.08 0.31 0.22
SSP WSPOL - UWES WIGOR 0.04 0.05 0.82 -0.06 0.14 0.05
SSP OKZDR - UWES WIGOR 0.12 0.10 1.19 -0.08 0.32 0.07
SSP RWST - UWES WIGOR -0.05 0.06 -0.86 -0.18 0.07 -0.06
SSP PROAKT - UWES WIGOR 0.01 0.06 0.17 -0.10 0.12 0.01
SSP AUTOCEL - UWES WIGOR 0.06 0.07 0.94 -0.07 0.19 0.07
SSP WDUCH - UWES WIGOR 0.01 0.04 0.35 -0.06 0.08 0.01
KKS I - UWES WIGOR 0.03 0.06 0.59 -0.08 0.15 0.04
KKS ES - UWES WIGOR 0.28 0.07 4.18*** 0.15 0.41 0.31
KKS A -> UWES WIGOR -0.04 0.06 -0.76 -0.16 0.07 -0.05
INTE czynnik 1 - UWES WIGOR 0.00 0.07 0.00 -0.13 0.13 0.00
INTE czynnik 2 -> UWES WIGOR 0.02 0.06 0.39 -0.10 0.15 0.03
SSP SENS - UWES ODDANIE 0.19 0.05 3.54*** 0.09 0.30 0.22
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Tabela 6

Wyniki oszacowan strukturalnych: Model 1

NZAL > ZAL B S.e. z DPU GPU B
SSP WSPOL - UWES ODDANIE 0.02 0.05 0.32 -0.08 0.11 0.02
SSP OKZDR - UWES ODDANIE 0.16 0.11 1.52 -0.05 0.37 0.10
SSP RWST - UWES ODDANIE -0.06 0.05 -1.01 -0.16 0.05 -0.07
SSP PROAKT - UWES ODDANIE 0.00 0.07 -0.04 -0.13 0.13 0.00
SSP AUTOCEL - UWES ODDANIE 0.03 0.06 0.44 -0.09 0.15 0.03
SSP WDUCH - UWES ODDANIE 0.04 0.04 1.09 -0.03 0.11 0.05
KKS I - UWES ODDANIE 0.00 0.06 0.08 -0.12 0.13 0.01
KKS ES - UWES ODDANIE 0.21 0.07  3.02** 0.07 0.35 0.24
KKS A - UWES ODDANIE -0.08 0.06 -1.29 -0.20 0.04 -0.10
INTE czynnik 1 - UWES ODDANIE 0.10 0.07 1.40 -0.04 0.24 0.11
INTE czynnik 2 - UWES ODDANIE 0.04 0.07 0.56 -0.10 0.17 0.04
SSP SENS - UWES ABSORPCJA 0.11 0.07 1.62 -0.02 0.23 0.10
SSP WSPOL - UWES ABSORPCJA -0.03 0.06 -0.56 -0.16 0.09 -0.03
SSP OKZDR - UWES ABSORPCJA -0.04 0.12 -0.30 -0.28 0.20 -0.02
SSP RWST - UWES ABSORPCJA -0.09 0.08 -1.15 -0.26 0.07 -0.09
SSP PROAKT - UWES ABSORPCJA 0.18 0.09 2.15* 0.02 0.35 0.18
SSP AUTOCEL - UWES ABSORPCJA 0.07 0.08 0.92 -0.08 0.22 0.07
SSP WDUCH - UWES ABSORPCJA 0.01 0.05 0.11 -0.09 0.10 0.01
KKS | - UWES ABSORPCJA 0.04 0.07 0.53 -0.10 0.17 0.04
KKS ES - UWES ABSORPCJA 0.18 0.08 2.27* 0.02 0.33 0.17
KKS A - UWES ABSORPCJA -0.14 0.07 -1.89 -0.28 0.01 -0.14
INTE czynnik 1 - UWES ABSORPCJA 0.14 0.07 1.84 -0.01 0.28 0.13
INTE czynnik 2 - UWES ABSORPCJA -0.07 0.08 -0.86 -0.22 0.09 -0.06
UWES WIGOR - KDMP PO 0.26 0.07 3.60*** 0.12 0.41 0.23
UWES ODDANIE - KDMP PO 0.33 0.07 4.48*%** 0.19 0.47 0.28
UWES ABSORPCJA > KDMP PO 0.01 0.05 0.17 -0.09 0.10 0.01
UWES WIGOR - KDMP DR 0.19 0.07  2.72** 0.05 0.33 0.17
UWES ODDANIE -> KDMP DR 0.46 0.07 6.32%** 0.32 0.61 0.41
UWES ABSORPCJA > KDMP DR -0.03 0.05 -0.48 -0.13 0.08 -0.03
UWES WIGOR -> KDMP PRW 0.23 0.07  3.11* 0.09 0.38 0.21
UWES ODDANIE - KDMP PRW 0.23 0.08  3.05** 0.08 0.38 0.21
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Tabela 6
Wyniki oszacowan strukturalnych: Model 1

NZAL > ZAL B S.e. z DPU GPU B
UWES ABSORPCJA > KDMP PRW 0.04 0.05 0.80 -0.06 0.15 0.05
UWES WIGOR - KDMP WO 0.21 0.07  2.96** 0.07 0.34 0.19
UWES ODDANIE - KDMP WO 0.32 0.07 4.73*** 0.19 0.45 0.29
UWES ABSORPCJA > KDMP WO -0.02 0.05 -0.46 -0.12 0.07 -0.02
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Tabela 8
Oszacowania efektow mediacji

Efekt B se Z DPU GPU B
SSP SENS UWES WIGOR KDMP PO 0.05 0.02 245* 0.01 0.09 0.05
SSP WSPOL UWES WIGOR KDMP PO 0.01 0.01 0.80 -0.02 0.04 0.01
SSP OKZDR UWES WIGOR KDMP PO 0.03 003 110 -0.02 0.09 0.02
SSP RWST UWES WIGOR KDMP PO -0.01 0.02 -0.87 -0.05 0.02 -0.01
SSP PROAKT UWES WIGOR KDMP PO 0.00 0.01 0.17 -0.03 0.03 0.00
SSP AUTOCEL UWES WIGOR KDMP PO 0.02 002 095 -0.02 0.05 0.02
SSP WDUCH UWES WIGOR KDMP PO 0.00 0.01 035 -0.02 0.02 0.00
KKS I UWES WIGOR KDMP PO 0.01 002 058 -0.02 0.04 0.01
KKS ES UWES WIGOR KDMP PO 0.07 0.03 2.77** 0.02 0.12 0.07
KKS A UWES WIGOR KDMP PO -0.01 0.02 -0.75 -0.04 0.02 -0.01
INTE czynnik 1 UWES WIGOR KDMP PO 0.00 0.02 0.00 -0.04 0.04 0.00
INTE czynnik 2 UWES WIGOR KDMP PO 0.01 002 039 -0.03 0.04 0.01
SSP SENS UWES ODDANIE KDMP PO 0.06 0.02 2.68** 0.02 0.11 0.06
SSP WSPOL UWES ODDANIE KDMP PO 0.01 002 031 -0.03 0.04 0.01
SSP OKZDR UWES ODDANIE KDMP PO 0.05 0.04 141 -0.02 0.13 0.03
SSP RWST UWES ODDANIE KDMP PO -0.02 0.02 -0.99 -0.05 0.02 -0.02
SSP PROAKT UWES ODDANIE KDMP PO 0.00 0.02 -0.04 -0.04 0.04 0.00
SSP AUTOCEL UWES ODDANIE KDMP PO 0.01 0.02 044 -0.03 0.05 0.01
SSP WDUCH UWES ODDANIE KDMP PO 0.01 001 1.06 -0.01 0.04 0.01
KKS I UWES ODDANIE KDMP PO 0.00 0.02 0.08 -0.04 0.04 0.00
KKS ES UWES ODDANIE KDMP PO 0.07 0.03 248* 001 0.12 0.07
KKS A UWES ODDANIE KDMP PO -0.03 0.02 -1.25 -0.07 0.02 -0.03
INTE czynnik 1 UWES ODDANIE KDMP PO 0.03 0.02 137 -0.01 0.08 0.03
INTE czynnik 2 UWES ODDANIE KDMP PO 0.01 0.02 055 -0.03 0.06 0.01
SSP SENS UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.01 017 -0.01 0.01 0.00
SSP WSPOL UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.00 -0.17 0.00 0.00 0.00
SSP OKZDR UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.00 -0.14 0.00 0.00 0.00
SSP RWST UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.00 -0.17 -0.01 0.01 0.00
SSP PROAKT UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.01 0.17 -0.02 0.02 0.00
SSP AUTOCEL UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.00 0.7 -0.01 0.01 0.00
SSP WDUCH UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.00 0.09 0.00 0.00 0.00
KKS I UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.00 0.16 0.00 0.00 0.00
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Tabela 8
Oszacowania efektow mediacji

Efekt B se Z DPU GPU B
KKS ES UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.01 017 -0.02 0.02 0.00
KKS A UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.01 -0.17 -0.01 0.01 0.00
INTE czynnik 1 UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.01 017 -0.01 0.01 0.00
INTE czynnik 2 UWES ABSORPCJA KDMP PO 0.00 0.00 -0.17 -0.01 0.01 0.00
SSP SENS UWES WIGOR KDMP DR 0.04 0.02 2.07* 0.00 0.07 0.04
SSP WSPOL UWES WIGOR KDMP DR 0.01 001 081 -0.01 0.03 0.01
SSP OKZDR UWES WIGOR KDMP DR 0.02 0.02 105 -0.02 0.07 0.01
SSP RWST UWES WIGOR KDMP DR -0.01 0.01 -0.89 -0.03 0.01 -0.01
SSP PROAKT UWES WIGOR KDMP DR 0.00 0.01 0.17 -0.02 0.02 0.00
SSP AUTOCEL UWES WIGOR KDMP DR 0.01 001 095 -0.01 0.04 o0.01
SSP WDUCH UWES WIGOR KDMP DR 0.00 0.01 035 -0.01 0.02 0.00
KKS I UWES WIGOR KDMP DR 0.01 001 058 -0.02 0.03 0.01
KKS ES UWES WIGOR KDMP DR 0.05 0.02 227 0.01 0.10 0.05
KKS A UWES WIGOR KDMP DR -0.01 0.01 -0.74 -0.03 0.01 -0.01
INTE czynnik 1 UWES WIGOR KDMP DR 0.00 0.01 0.00 -0.03 0.03 0.00
INTE czynnik 2 UWES WIGOR KDMP DR 0.00 0.01 0.38 -0.02 0.03 0.00
SSP SENS UWES ODDANIE KDMP DR 0.09 0.03 2.93** 0.03 0.15 0.09
SSP WSPOL UWES ODDANIE KDMP DR 0.01 0.02 032 -0.04 0.05 0.01
SSP OKZDR UWES ODDANIE KDMP DR 0.08 0.05 147 -0.03 0.18 0.04
SSP RWST UWES ODDANIE KDMP DR -0.03 0.03 -1.01 -0.08 0.02 -0.03
SSP PROAKT UWES ODDANIE KDMP DR 0.00 0.03 -0.04 -0.06 0.06 0.00
SSP AUTOCEL UWES ODDANIE KDMP DR 0.01 0.03 044 -0.04 0.07 0.01
SSP WDUCH UWES ODDANIE KDMP DR 0.02 0.02 1.07 -0.02 0.05 0.02
KKS I UWES ODDANIE KDMP DR 0.00 0.03 0.08 -0.06 0.06 0.00
KKS ES UWES ODDANIE KDMP DR 0.10 0.04 2.72** 0.03 0.17 0.10
KKS A UWES ODDANIE KDMP DR -0.04 0.03 -1.26 -0.10 0.02 -0.04
INTE czynnik 1 UWES ODDANIE KDMP DR 0.05 0.03 142 -0.02 0.11 0.04
INTE czynnik 2 UWES ODDANIE KDMP DR 0.02 0.03 0.56 -0.04 0.08 0.02
SSP SENS UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.01 -045 -0.01 0.01 0.00
SSP WSPOL UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.00 035 0.00 0.01 0.00
SSP OKZDR UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.00 0.28 -0.01 0.01 0.00
SSP RWST UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.01 043 -0.01 0.01 o0.00
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Tabela 8
Oszacowania efektow mediacji

Efekt B se Z DPU GPU B
SSP PROAKT UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.01 -046 -0.02 0.01 0.00
SSP AUTOCEL UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.00 -0.42 -0.01 0.01 0.00
SSP WDUCH UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.00 -0.11 0.00 0.00 0.00
KKS I UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.00 -0.37 -0.01 0.00 0.00
KKS ES UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.01 -0.45 -0.02 0.02 0.00
KKS A UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.01 046 -0.01 0.02 0.00
INTE czynnik 1 UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.01 -0.46 -0.02 0.01 0.00
INTE czynnik 2 UWES ABSORPCJA KDMP DR 0.00 0.00 040 -0.01 0.01 o0.00
SSP SENS UWES WIGOR KDMP PRW 0.05 0.02 2.23* 0.01 0.09 0.05
SSP WSPOL UWES WIGOR KDMP PRW 0.01 001 0.79 -0.01 0.03 0.01
SSP OKZDR UWES WIGOR KDMP PRW 0.03 0.03 108 -0.02 0.08 0.01
SSP RWST UWES WIGOR KDMP PRW -0.01 0.01 -0.87 -0.04 0.02 -0.01
SSP PROAKT UWES WIGOR KDMP PRW 0.00 0.01 0.17 -0.02 0.03 0.00
SSP AUTOCEL UWES WIGOR KDMP PRW 0.01 002 096 -0.02 0.04 0.02
SSP WDUCH UWES WIGOR KDMP PRW 0.00 0.01 035 -0.01 0.02 0.00
KKS I UWES WIGOR KDMP PRW 0.01 001 058 -0.02 0.03 0.01
KKS ES UWES WIGOR KDMP PRW 0.06 0.03 257* 0.02 0.11 0.07
KKS A UWES WIGOR KDMP PRW -0.01 0.01 -0.74 -0.04 0.02 -0.01
INTE czynnik 1 UWES WIGOR KDMP PRW 0.00 0.02 0.00 -0.03 0.03 0.00
INTE czynnik 2 UWES WIGOR KDMP PRW 0.01 0.01 039 -0.02 0.03 0.01
SSP SENS UWES ODDANIE KDMP PRW 0.04 0.02 223* 0.01 0.08 0.05
SSP WSPOL UWES ODDANIE KDMP PRW 0.00 0.01 031 -0.02 0.03 0.00
SSP OKZDR UWES ODDANIE KDMP PRW 0.04 003 139 -0.02 0.09 0.02
SSP RWST UWES ODDANIE KDMP PRW -0.01 0.01 -0.95 -0.04 0.01 -0.01
SSP PROAKT UWES ODDANIE KDMP PRW 0.00 0.02 -0.04 -0.03 0.03 0.00
SSP AUTOCEL UWES ODDANIE KDMP PRW 0.01 001 044 -0.02 0.03 0.01
SSP WDUCH UWES ODDANIE KDMP PRW 0.01 001 1.04 -0.01 0.03 0.01
KKS I UWES ODDANIE KDMP PRW 0.00 0.01 0.08 -0.03 0.03 0.00
KKS ES UWES ODDANIE KDMP PRW 0.05 0.02 2.02* 0.00 0.10 0.05
KKS A UWES ODDANIE KDMP PRW -0.02 0.02 -1.22 -0.05 0.01 -0.02
INTE czynnik 1 UWES ODDANIE KDMP PRW 0.02 0.02 128 -0.01 0.06 0.02
INTE czynnik 2 UWES ODDANIE KDMP PRW 0.01 002 056 -0.02 0.04 0.01
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Tabela 8
Oszacowania efektow mediacji

Efekt B se Z DPU GPU B
SSP SENS UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.00 0.01 0.77 -0.01 0.02 0.00
SSP WSPOL UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.00 0.00 -0.49 -0.01 0.00 0.00
SSP OKZDR UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.00 0.01 -0.26 -0.01 0.01 0.00
SSP RWST UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.00 0.01 -0.68 -0.02 0.01 0.00
SSP PROAKT UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.01 001 0.73 -0.01 0.03 0.01
SSP AUTOCEL UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.00 0.01 0.1 -0.01 0.01 0.00
SSP WDUCH UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.00 0.00 0.11 0.00 0.00 0.00
KKS I UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.00 0.00 046 -0.01 0.01 0.00
KKS ES UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.01 001 080 -0.01 0.03 0.01
KKS A UWES ABSORPCJA KDMP PRW -0.01 0.01 -0.78 -0.02 0.01 -0.01
INTE czynnik 1 UWES ABSORPCJA KDMP PRW 001 0.01 0.73 -0.01 0.02 0.01
INTE czynnik 2 UWES ABSORPCJA KDMP PRW 0.00 0.00 -0.62 -0.01 0.01 0.00
SSP SENS UWES WIGOR KDMP WO 0.04 0.02 2.15* 0.00 0.08 0.04
SSP WSPOL UWES WIGOR KDMP WO 0.01 001 0.8 -0.01 0.03 0.01
SSP OKZDR UWES WIGOR KDMP WO 0.03 0.02 108 -0.02 0.07 0.01
SSP RWST UWES WIGOR KDMP WO -0.01 0.01 -0.85 -0.04 0.01 -0.01
SSP PROAKT UWES WIGOR KDMP WO 0.00 001 0.17 -0.02 0.02 0.00
SSP AUTOCEL UWES WIGOR KDMP WO 0.01 0.01 093 -0.01 0.04 0.01
SSP WDUCH UWES WIGOR KDMP WO 0.00 0.01 035 -0.01 0.02 0.00
KKS I UWES WIGOR KDMP WO 0.01 0.01 057 -0.02 0.03 0.01
KKS ES UWES WIGOR KDMP WO 0.06 0.02 250* 0.01 0.10 0.06
KKS A UWES WIGOR KDMP WO -0.01 0.01 -0.74 -0.03 0.01 -0.01
INTE czynnik 1 UWES WIGOR KDMP WO 0.00 0.01 0.00 -0.03 0.03 0.00
INTE czynnik 2 UWES WIGOR KDMP WO 0.00 0.01 0.39 -0.02 0.03 0.01
SSP SENS UWES ODDANIE KDMP WO 0.06 0.02 2.71** 0.02 0.11 0.06
SSP WSPOL UWES ODDANIE KDMP WO 0.00 0.02 0.31 -0.03 0.04 0.01
SSP OKZDR UWES ODDANIE KDMP WO 0.05 0.04 146 -0.02 0.12 0.03
SSP RWST UWES ODDANIE KDMP WO -0.02 0.02 -1.01 -0.05 0.02 -0.02
SSP PROAKT UWES ODDANIE KDMP WO 0.00 0.02 -0.04 -0.04 0.04 0.00
SSP AUTOCEL UWES ODDANIE KDMP WO 0.01 002 044 -0.03 0.05 0.01
SSP WDUCH UWES ODDANIE KDMP WO 0.01 001 106 -0.01 0.04 0.01
KKS I UWES ODDANIE KDMP WO 0.00 0.02 0.08 -0.04 0.04 0.00
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Tabela 8
Oszacowania efektow mediacji

Efekt B se Z DPU GPU B
KKS ES UWES ODDANIE KDMP WO 0.07 0.03 249* 0.01 0.12 0.07
KKS A UWES ODDANIE KDMP WO -0.03 0.02 -1.28 -0.07 0.01 -0.03
INTE czynnik 1 UWES ODDANIE KDMP WO 0.03 002 135 -0.01 0.08 0.03
INTE czynnik 2 UWES ODDANIE KDMP WO 0.01 0.02 056 -0.03 0.06 0.01
SSP SENS UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.01 -043 -0.01 0.01 0.00
SSP WSPOL UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.00 033 0.00 0.01 0.00
SSP OKZDR UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.00 0.26 -0.01 0.01 0.00
SSP RWST UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.00 042 -0.01 0.01 0.00
SSP PROAKT UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.01 -0.44 -0.02 0.01 0.00
SSP AUTOCEL UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.00 -0.41 -0.01 0.01 0.00
SSP WDUCH UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.00 -0.12 0.00 0.00 0.00
KKS I UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.00 -0.34 -0.01 0.00 0.00
KKS ES UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.01 -0.44 -0.02 0.01 0.00
KKS A UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.01 044 -0.01 0.02 0.00
INTE czynnik 1 UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.01 -0.45 -0.02 0.01 0.00
INTE czynnik 2 UWES ABSORPCJA KDMP WO 0.00 0.00 039 -0.01 0.01 0.00

Efekt = badany efekt mediacyjny; B = Niestandaryzowany wspotczynnik regresji; s.e. = Btad standardowy
oszacowania B; Z = Statystyka Z; DPU i GPU = 95% przedzialy ufnosci (odpowiednio dolny i gorny); p =

Standaryzowany wspotczynnik regresji.
***pn<0.001; ** p<0.01; *p<0.05
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