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Z pracy swojej ma czlowiek pozywa¢ chleb codzienny i poprzez prace ma sig przyczynia¢ do ciggtego rozwoju nauki
i techniki, a zwlaszcza do nieustannego podnoszenia poziomu kulturalnego i moralnego spoleczenstwa, w ktorym
zyje jako cztonek braterskiej wspolnoty(...)

Praca wyroznia go wsrod reszty stworzen, ktorych dziatalnosci zwigzanej z utrzymaniem Zycia nie mozna nazywac
pracg - tylko czlowiek jest do niej zdolny i tylko czlowiek jg wykonuje, wypelniajgc rownoczesnie pracq swoje
bytowanie na ziemi. Tak wigc praca nosi na sobie szczegolne znamie cztowieka i czlowieczenstwa, znamie

osoby dzialajgcej we wspodlnocie 0sob,

a znamie to stanowi jej wewnetrzng kwalifikacje, konstytuuje niejako samq jej nature (...)

Jan Pawel 1T, Laborem Exercens, 14 wrze$nia 1981



STRESZCZENIE

Projekt doktorski dotyczyt eksploracji osobistych uwarunkowan dobrostanu w pracy w zawodzie
mundurowym. Zaprezentowano propozycje nowatorskiego spojrzenia na zachowanie
funkcjonariuszy w pracy w odniesieniu do podejscia job design na kanwie pozytywnej petli
zawartej w teoril zasobow 1 wymagah pracy. Gtéwny cel badawczy obejmowal wzbogacenie
wiedzy na temat uwarunkowan dobrostanu w pracy z uwzglednieniem wymiar6w osobowosci,
zaangazowania w prace, poczucia sensu pracy i stosowania strategii ksztattujagcych prace (job
crafting) u funkcjonariuszy wigziennictwa. W trzech badaniach poprzecznych wzi¢to tacznie 850
funkcjonariuszy wig¢ziennictwa reprezentujacych wszystkie dzialy stuzby, ktorzy wypehiali
kwestionariusze w wersji papierowej: KDMP, WAMI-PL, UWES-9, Kwestionariusz PP i IPIP-
BFM-20. Testowano autorski model uwarunkowan dobrostanu zawodowego pracownikéw
wieziennictwa. Ustalono, ze najwickszg role w budowaniu dobrostanu peini poczucie sensu pracy,
jednak mechanizm ksztaltowania dobrostanu to ztozona interakcja
zaangazowania ~w  pracg,  strategii = ksztaltowania  pracy tj. job  crafting
sensu pracy 1 cech osobowosci. Dzigki wykorzystaniu metody modelowania réwnan
strukturalnych wytoniono determinanty dobrostanu z uwzglednieniem interakcji miedzy
zmiennymi wyjasniajagcymi dobrostan. Pokazalo to w nowym $§wietle mechanizm wplywu job
craftingu na zaangazowanie w pracg¢, a nastgpnie na zadowolenie pracownikow, ktore dla
sprostania wymaganiom niebezpiecznego zawodu, nicodzownie bazuje na osobistych zasobach.
W pracy zwrdcono uwage na zagadnienie po raz pierwszy w tej grupie zawodowej, jego znaczenie

1 praktyczne implikacje, ograniczenia oraz kierunki przysztych badan.

Stowa kluczowe: dobrostan w pracy, osobowo$¢, sens pracy, zaangazowanie w pracg, job crafting,

wymagania i zasoby pracy, funkcjonariusze wigziennictwa



ABSTRACT

This doctoral project concerned an exploration of work well-being’s personal determinants in uniformed
profession. A proposal of an innovative view of officers' behavior at work was presented in relation to the
job design approach based on the positive loop contained in the theory of job demands-resources. The main
research objective was to enrich the knowledge of well-being at work determinants, taking into account the
dimensions of personality, work engagement, sense of work meaning and the use of job crafting strategies
by prison officers. A total of 850 respondents representing all departments of the prison service participated
in the three cross-sectional surveys, completing paper-based questionnaires: KDMP, WAMI-PL, UWES-9,
PP Questionnaire and IPIP-BFM-20. The original model of prison employees’ work well-being
determinants was tested. The research showed, that the sense of work meaning played the greatest role in
the construction of well-being, however the mechanism of well-being formation is a complex interaction
of work engagement, job crafting strategies, work meaning and personality traits. Through the use of the
structural equation modeling method, the determinants of well-being emerged, taking into account the
interaction between variables explaining well-being. This showed in a new light the mechanism of the job
crafting impact on work engagement and subsequently on employee satisfaction, which inevitably relies
on personal resources to deal the demands of a dangerous profession. This project highlights that issue
for the first time in this occupational group, its significance and practical implications, limitations

and directions for future research.

Key words: work well-being, personality, work meaningful, work engagement, job crafting, job demands-

resources, prison officers
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WSTEP

Podejmowanie problematyki funkcjonowania cztowieka w srodowisku pracy w oparciu o
zatozenia psychologii pozytywnej jest wazne nie tylko z poznawczego punktu widzenia, ale takze
z uwagi na implikacje praktyczne, jakie niesie ze soba nowe spojrzenie na zrddla rozwoju
pracownika i organizacji (Kasprzak i in., 2017). Popularno$¢ tematu zwigkszyla si¢ za sprawag
implementacji elementéw psychologii pozytywnej (Seligman 1 Csikszentmihalyi, 2001)
w przestrzen psychologii pracy 1 organizacji, co spowodowalo wzrost zainteresowania
pozytywnymi stanami psychologicznymi pracownikdw oraz uznaniem znaczenia kapitalu
ludzkiego w organizacjach (Schaufeli, 2013). Relacyjne podejscie do zagadnien dotyczacych
interakcji pracownik-praca, pozwala spojrze¢ na dobrostan pracy z szerszej perspektywy jej
wykonawcy — pracownika, ktory nadaje pracy indywidualne znaczenie, dostrzega jej sens dla
siebie 1 innych, angazuje si¢, czerpie zadowolenie z jej tworzenia czy przeksztatcania, pozytywnie
postrzega organizacj¢ (Kasprzak, 2017) i decyduje o sposobie wykonania pracy.

W odniesieniu do tematyki poruszanej w niniejszej pracy, zastosowanie psychologii
pozytywnej do pracy w zawodach trudnych i1 niebezpiecznych stanowi dos¢ rzadko podejmowany
obszar badawczy, a dostgpne w bazach danych sa wycinkowe (dokonano analizy baz danych
Google Scholar, EBSCO, Academia.eu, akces w dniu 30.11.2021). I tak, jak zaskakuje mnogos¢
psychologicznych interpretacji przyczyn negatywnego wplywu pracy w wigziennictwie
na pracownika (Basinska, 2013; Basinska i1 Basinski, 2005; Kasprzak i Mudto-Gtagolska, 2022;
Mitchell, 2022; Piotrowski, 2018; Piotrowski 1 Sygit-Kowalkowska, 2022), bedacych
doniesieniami z badan dotyczacych wybranego konstruktu (np. stres, wypalenie zawodowe),
tak dziwi mata liczba badan wpisujacych si¢ w nurt psychologii pozytywnej, ktore mogtyby mie¢
wplyw na polepszenie warunkoéw pracy samych funkcjonariuszy (Kinman, Clements i Hart, 2016;
Nowicka-Kostrzewska i Roznowski, 2022; Pastwa-Wojciechowska i1 Piotrowski, 2017).

Mozna przypuszczaé, ze dzieje si¢ tak z uwagi na trudnosci procedury badawczej
w organizacji hermetycznej i zhierarchizowanej, umundurowanej i uzbrojonej, pozostajacej
,W cieniu” innych shuzb, bo §wiadczacych prace za murami zakladow karnych. Wspomniana
analiza baz danych nie wskazata na istnienie publikacji przedstawiajacej catosciowego modelu
wzajemnych relacji konstruktéw psychologii pozytywnej wsrdd funkcjonariuszy wigziennictwa.
Stad w niniejszej pracy pojawila si¢ propozycja nowatorskiego spojrzenia na umotywowane
zachowanie funkcjonariuszy w pracy w odniesieniu do podejscia job design. Model cech pracy
autorstwa Oldhama 1 Hackmana (1981), ktory zazwyczaj jest przywotywany przy okazji ,,job
design” wydat si¢ tu jednak niewystarczajacy i oparcie si¢ na wyr6znionych w nim cechach okazaé
si¢ mogto niepetne, stad wybor padt na inng, popularng w literaturze psychologii pracy, teori¢

Wymagania-Zasoby Pracy (Job Demands — Job Resources JD-R) (Demerouti i in., 2001). W teorii



tej zaangazowanie czy przeksztalcanie pracy zaliczaja si¢ do zasobow pracy, warunkujacych
dobrostan pracownika. W klasycznym brzmieniu teorii wymagania-zasoby pracy nie ma
wzmiankowania konstruktu sens pracy, jednak poczucie znaczenia pracy wydaje si¢ cieckawym
generatorem procesOw angazowania si¢ pracownikéw w dzialania job design, stad konstrukt ten
dotaczony zostal do autorskiego modelu, tworzacego obraz zmiennych w niniejszej pracy.
Zaproponowano model jako cato$¢, ujmujacy wigcej niz pojedyncze zmienne, a z uwagi
na skomplikowanie modelu, dokonano podziatu na badanie 11 2.

Gléwnym celem projektu bylo stworzenie i weryfikacja wielowymiarowego modelu
wyjasniajacego czteroczynnikowy konstrukt dobrostanu w pracy (Czerw, 2017), rozumianego
jako wynik wykorzystania przez pracownika zasobow osobistych 1 zasobdéw pracy
w podejmowanych dziataniach, myslach 1 emocjach, przy uwzglednieniu wymagan pracy.
Podkreslona zostata indywidualna rola pracownika w procesie nadawania znaczenia sytuacjom
w pracy, kreujacym jej stabilno$¢, pozwalajacym rozwija¢ si¢ zawodowo, zaspokajaé potrzeby
zwigzane z celem, warto$ciami, skutecznoscig wlasnych dziatan (Roznowski, 2020), majacych
wpltyw na dobrostan. Praca wymaga od pracownika zaangazowania zasoboéw potrzebnych do
wykonania zadan, co jest szczeg6lnie wazne w pracy indywidualnej 1 niezbedne do osiagniecia
celéw (Kozusznik, 2007), dla postrzegania organizacji jako pozytywnej (Kasprzak i in., 2017).

Podjecie badan w tym obszarze byto wazne dla zrozumienia zjawiska dobrostanu
u funkcjonariuszy stuzb mundurowych, tu konkretnie Stuzby Wieziennej, wykonujacych trudne
zadania zawodowe oraz wskazania na mechanizmy osobowos$ciowe 1 motywacyjne bedace
podstawa do angazowania si¢ w prace. Byto to novum w polskiej literaturze przedmiotu, poniewaz,
jak wykazal autorski przeglad badan, dotad badacze w znakomitej wigkszosci zajmowali si¢
negatywnymi konsekwencjami pracy w wig¢ziennictwie (stres, wypalenie zawodowe), pomijajac
obszar autonomiczych inicjatyw pracownikow (Kasprzak i Koper, 2015; Piotrowski, 2018;
Pastwa-Wojciechowska i Piotrowski, 2017; Sygit-Kowalkowska i in., 2021). Na szczeg6lng uwage
zashuguje fakt, ze w tym projekcie po raz pierwszy w Polsce w tej grupie zawodowej dokonano
analizy konstruktow: ,,job crafting”, ,,sens pracy” i ,,dobrostan w pracy”, co stanowi komponent
innowacyjnosci tego projektu. Wyniki badan 1 zaprezentowany model uwarunkowan dobrostanu
funkcjonariuszy wigziennictwa moga stanowi¢ podstawe do skonstruowania programu
indywidualnych interwencji wzmacniajagcych motywacj¢ pracownikow do dziatania na rzecz
poprawy wiasnych warunkow pracy oraz ksztattujacych postawe wobec pracy (stuzby).

Zaproponowany model uwarunkowan oparty na Teorii JD-R wskazywal na kluczowa rolg
zaangazowania dla zwigkszania poziomu dobrostanu pracownikow. Mowa tu o pewnym
specyficznym ukladzie zmiennych umiejscowionych w modelu tak, aby umozliwi¢ wyjasnienie

mechanizméw wplywu poszczegdlnych predyktoréw na dobrostan w pracy oraz okresli¢ ich



efekty. Zebrane w trakcie badan wyniki wskazaly na matoznaczaca role cech osobowosci dla
ksztattowania dobrostanu. Tylko cechy Ekstrawersja, Ugodowos¢ i Intelekt utozsamiany
z otwarto$cig, okazaty si¢ istotne, ale zwigzki byty slabe. Za to w $wietle badania 2. bardzo
waznym uwarunkowaniem byt sens przypisywany pracy. Stworzono takze dwa modele uktadu
zmiennych. Pierwszy model byt zgodny z uktadem zaleznosci zmiennych wyrazonym w Teorii
Wymagania - Zasoby Pracy (Bakker i Demerouti, 2017; Bakker i in., 2023) i potwierdzil dobre
dopasowanie do danych. Alternatywa dla niego byl model, w ktorym na podstawie rezultatow
innych badan (Seppéld, Harju, Hakanen, 2020) przyjeto, Ze job crafting wptywa bezposrednio na
zaangazowanie i dobrostan. Dopasowanie do danych tego modelu byto réwniez zadowalajace
1 uprawnito twierdzenie o przeksztatcaniu pracy przez ,,juz” zaangazowanych w nig. Analizy SEM
wskazaty, ze job crafting wptywa na dobrostan za posrednictwem zwigkszania zasobow pracy
(sensu pracy), ktory z kolei powoduje zwigkszenie poziomu zaangazowania w prace, a dalej
dobrostanu. Modele badawcze w badaniu 3. pokazaty dwie mozliwosci warunkowania dobrostanu
modyfikacja relacji zaangazowanie w prace — job crafting. Zardowno w ujeciu modelu klasycznego
w mysl JD-R, jak i odwracajac t¢ zaleznos$¢ 1 czerpiac z zasobu pracy, jakim jest jej sens, mozliwe
jest sterowanie poziomem zadowolenia z pracy (Bakker, 2011).

Rozprawa ma charakter pracy teoretyczno-empirycznej. Podejmuje zagadnienie badawcze
dotyczace uwarunkowania dobrostanu zawodowego pracownikéw zawodow trudnych na
przyktadzie funkcjonariuszy wigziennictwa, pozostajacych w czynnej shuzbie. Przyjeto strukture
pracy typowa dla raportu z badan. Wyodrebniono w pracy czgsci: teoretyczng, metodologiczng
1 wynikowg oraz wstep, podsumowanie, bibliografie, streszczenia w jezyku polskim i angielskim,
spisy rysunkow i tabel. Poszczegdlne rozdzialy pracy prezentuja tto teoretyczne dla prowadzonych
badan, opierajace si¢ na spektrum literatury z dziedziny psychologii pozytywnej oraz psychologii
pracy 1 organizacji. Przedstawiono w pracy kompleksowg analize¢ teoretyczng zagadnienia
charakterystyki pracy na tle wzajemnego wptywu przedstawionych w badaniu zmiennych.
Zaprezentowano znaczenie i rozw0j innowacyjnego w tej grupie zawodowej pojecia redesignu
pracy (job crafting) jako czynnika warunkujacego wzrost zaangazowania, sensu pracy, satysfakcji
1 dobrostanu w srodowisku pracy funkcjonariuszy wig¢ziennictwa. W oparciu o dostepng literature
dokonano syntezy cech wspdlnych przedstawionych koncepcji z punktu widzenia psychologii
pracy.

Rozdzial T zawiera charakterystyke koncepcji teoretycznych, dotyczacych zachowania
cztowieka w pracy, stanowi odzwierciedlenie poziomu dotychczasowej wiedzy oraz uzasadnienie
konstrukeji catego projektu badan wlasnych. W cze¢sci pierwszej rozdziatu przywotano model cech
pracy Oldhama i Hackmana (1981), ktoéry obecnie ma status teorii i tak zostal nazwany na

potrzeby niniejszej pracy. Stanowit on akumulacje dwczesnej wiedzy na temat cech pracy.
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Koncepcja nalezata do nurtu job design, (Hackman i Oldham, 1976) i zawierata diagnoz¢ cech
pracy, majacych znaczenie w ksztaltowaniu subiektywnego zadowolenia w odniesieniu do
satysfakcji z pracy i motywacji pracownika, obecnie mniej przytaczang w doniesieniach z badan.
W czg$ci drugiej rozdzialu rozwazania oparto na innej koncepcji teoretycznej opartej na interakcji
wymagan i zasobow w pracy (Schaufeli i Bakker, 2004), w $wietle ktorej dobre samopoczucie
pracownikow przypisuje si¢ wlasciwej proporcji/relacji miedzy wymaganiami a zasobami (Bakker,
Schaufeli, Demerouti i Ewuema, 2007). Gléwnym zatozeniem tej teorii jest, ze niezaleznie od
wykonywanego zawodu, wymagania pracy wywotuja proces obcigzenia lub pogorszenia zdrowia,
natomiast zasoby dzialaja na pracownika motywujaco do angazowania si¢ w prace (Bakker
i Demerouti, 2007). Podjecie badan w obszarze specyficznego zawodu niejako wygenerowato
potrzebe odniesienia si¢ do zasobow indywidualnych pracownika na tle wielu wymagan
specyficznego S$rodowiska pracy oraz poznania mechanizméw wykazywania inicjatyw
pracowniczych dla regulacji poziomu dobrostanu, w czym pomocna okazata si¢ wtasnie Teoria
Wymagania-Zasoby Pracy (Schaufeli i Bakker, 2004).

Z uwagi na zalozenie, ze podmiotem dziatajacym w obszarze pracy jest sam pracownik,
pierwszg potrzeba bylo zbadanie, czy jego wtasciwosci osobiste (cechy osobowosci) maja zwigzek
z poziomem jego dobrostanu w pracy. Nastepnie, bioragc pod uwage zachowanie pracownika w
pracy oraz mysli i uczucia wzglgdem pracy (Rosso i in., 2010), przyjrzano si¢ innym wybranym
zmiennym  mogacym  przyczynia¢ si¢ do  podwyzszania poziomu  dobrostanu
tj. poczuciu sensownos$ci pracy, zaangazowaniu w prace i ksztattowaniu pracy (ang. job crafting),
rozumianych jako niezaleznie dzialajace zasoby witasne pracownika. Pozwolilo to jedynie na
cze$ciowe wyjasnienie zagadnienia uwarunkowan dobrostanu i stanowito podstawe dla dalszego
poszerzenia eksploracji o projekt w zakresie koncepcji i badania dobrostanu, wyjasniajacy
wzajemne interakcje konstruktow juz z pomini¢ciem osobowosci.

Rozdziat II przedstawia kluczowy z puntu widzenia niniejszej pracy konstrukt dobrostanu
w miejscu pracy. Dobrostan zawodowy rozpatrywany jest na wspolzaleznych ptaszczyznach
(Czerw, 2017): hedonistycznej, ktéra dotyczy satysfakcji z wykonywanej pracy oraz pozytywnego
bilansu emocjonalnego zwigzanego z pracg oraz ptaszczyznie eudajmonistycznej, dotykajacej
sensu 1 warto$ci pracy, rozumianej jako stan subiektywnego zadowolenia zachodzacy na skutek
wlasciwego postegpowania w pracy (Roznowski i Korulczyk, 2018). W rozdziale opisano
koncepcje dobrostanu oraz dokonano opisu i analizy pojecia dobrostan w odniesieniu do modelu
wymagania-zasoby pracy.

Rozdziat 111 zawiera opis konstruktow, ktore jak wskazuje literatura przedmiotu (Mazetti
i Schaufeli, 2022; Shuck i Reio, 2010; Steger, 2018; Tims i in., 2013) mozna traktowa¢ jako

uwarunkowania dobrostanu: osobowos$¢, sens pracy, zaangazowanie 1 job crafting
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(thum. przeksztalcanie pracy, ksztalttowanie pracy), wyodrebnionych jako zmienne wyjasniajace
dobrostan w pracy. Probujac potraktowac cechy osobowosci pracownika jako jego zasob osobisty,
mozna powiedzie¢, ze osoby o danym profilu osobowosciowym beda w stanie w specyficzny
sposob mobilizowa¢ wiasne zasoby pracy (Bakker i in., 2014). Osobowo$¢ wedtug modeli
Wielkiej Piatki autorstwa Costy i McCrae (2005) ujeto w modelu leksykalnym Goldberga (1993)
1 ukazano zwigzek poszczegolnych jej wymiarow z wymiarami dobrostanu w pracy (Badanie 1.)
1 jej miejsce w zintegrowanym modelu (Badanie 3). W opisie zmiennej zaangazowanie w prace
wykorzystana zostata koncepcja W. Schaufeliego 1 in. (2006) a konstrukt ukazano jako wazny
mechanizm posredniczacy migdzy warunkami $rodowiska pracy a zachowaniem pracownika,
wykorzystujacego zasoby w pracy (Czarnota-Bojarska, 2010), zwigzanym z nastawieniem
do pracy, pasja, poswigceniem, tworzeniem, intensywnoscig wypetniania roli czy intelektualnym
1 emocjonalnym oddaniem si¢ pracy. Konstrukt sens pracy ujeto w $Swietle dwuczynnikowej
koncepcji M. Stregera i in. (2012), odnoszacej sensowno$¢ pracy w perspektywie globalnej oraz
osobistej pracownika. Skupiono si¢ na roli sensu pracy w relacji z dobrostanem i innymi
zmiennymi. Przyjeto stanowisko, ze wyrazanie siebie zwigzane z samorealizacjg stanowi zrodto
dobrostanu, poniewaz zawiera elementy takie jak: zaangazowanie, poczucie skutecznosci, relacje
interpersonalne i wreszcie poczucie sensownosci. W odniesieniu do zmiennej przeksztatcanie
pracy zdefiniowano ja jako czynny udziat pracownika w ksztattowaniu srodowiska pracy zgodnie
wlasnym zapotrzebowaniem, co ma zrédto w percepcji pracy oraz buduje odpowiedzialnosé
za samopoczucie w pracy, przy dopasowaniu aspektéw pracy do osobistych potrzeb i mozliwosci
pracownika w celu przywrdcenia poczucia sensu realizowanych zadan (Tims i Bakker, 2010).
Rozdziat IV dotyczy psychospotecznych aspektow pracy w wigziennictwie, poswigcony
jest charakterystyce pracy w zawodzie trudnym i niebezpiecznym oraz wymagajacym,
bo wigzacym si¢ z obecnoscig zagrozen dla zycia i/lub zdrowia, wynikajacych z charakteru
wykonywanych czynno$ci. Jest konieczny, by dobrze zrozumie¢ specyfike populacji, ktorej
dotycza badania. Dlatego tez druga czg$¢ rozdziatu to charakterystyka pracy w wigziennictwie
z akcentem polozonym na wymagania i zasoby pracy. Wymagania dotycza gléwnie bycia
obowigzkowym 1 dyspozycyjnym w trybie dziennym i nocnym wykonywania zadan w mysl
rozkazow i1 surowych regulaminow, czesto z narazeniem zycia i zdrowia z uwagi na permanentny
kontakt z osobami zdemoralizowanymi i niebezpiecznymi kryminalistami celowo odizolowanymi
od spoleczenstwa. Personel penitencjarny to pracownicy z ogromng wiedza, doswiadczeniem
1 zwyczuciem reagujacy na ludzkie problemy, wykonujgc pracg z ludzmi nietatwymi w kontakcie,
narazony na wypalenie zawodowe, trudno$ci zdrowotne, ktopoty ze snem (Sygit-Kowalkowska,
2021). Zauwazono, personel wigzienny potrafi radzi¢ sobie z wymaganiami pracy przy

wykorzystaniu m.in. zasobow osobistych, jak osobowos$¢ czy sens pracy, dla podnoszenia poziomu
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wlasnej efektywno$ci, zaangazowanie 1 zachowania zdrowia psychicznego (Nowicka-
Kostrzewska i Roznowski, 2022). Zasobami pracy waznymi z uwagi na charakterystyke tego
zawodu, okres$la si¢ nie tylko zasoby osobiste, jak cechy osobowosci, poczucie skutecznosci,
samoocena, optymizm, ale takze zasoby pracy tj. autonomia, dostepnos¢ informacji zwrotnych,
wsparcie spoteczne, mozliwosci rozwoju (Bakker i Schaufelli, 2008), co wybrzmialo w niniejszej
pracy w odniesieniu do wymiaru dobrostanu (Czerw, 2017).

Rozdzial V stanowi jedng z centralnych cze$ci niniejszej pracy, poniewaz dotyczy
koncepcji wspodizaleznosci zmiennych ujetych w badaniach wlasnych. Jest on propozycja
odpowiedzi na istotny problem - jak zintegrowa¢ mnogo$¢ charakterystyk pracy w wigzieniu, aby
te funkcjonowaty jako ochrona funkcjonariuszy przed skutkami trudnego zawodu. W tym celu
skonstruowano model badawczy, odnoszacy si¢ do uwarunkowan dobrostanu wybranymi
zmiennymi psychologii pozytywnej. Plan badawczy dotyczyt proby opisu charakteru zaleznosci
pomigdzy zasobami osobistymi (rozumianymi jako poczucie sensu pracy, zaangazowanie w prace
oraz rodzaje stosowanych strategii przeksztalcania pracy) a dobrostanem zawodowym
pracownikow. W literaturze odnalez¢ mozna potwierdzenie dla istnienia zalozonych w badaniu
zalezno$ci. Wykazano korzystne dla dobrostanu psychicznego w pracy zwiazki z cechami
osobowosci (Anglim 1 Grant, 2016; Marchand 1 Lamarche, 2019), z sensem pracy (Czerw, 2017),
z zaangazowaniem (Bakker i Demerouti, 2008; Bakker i Schaufeli, 2008).

Rozdziat VI to rozdziat metodologiczny dotyczacy zatozen badan wlasnych, celéw badania
1 pytan badawczych. Celowo nie zawarto w nim hipotez badawczych, poniewaz zostaty one
sformutowane kolejno w rozdziatach VII, VIII oraz IX. W projekcie realizujac postulat SMAR
(Wojciszke, 2004) przeprowadzono cykl trzech badan. Eksploracji poddano najpierw zwiazki cech
osobowo$ci z zachowaniem i samopoczuciem w pracy, gdzie celem bylo stworzenie
syntetycznego obrazu zagadnienia budowania dobrostanu zawodowego w oparciu o umiejetnosé
zbalansowania predyspozycji osobistych pracownika w konteks$cie zasobow 1 wymagan pracy.
Opisano wplyw czynnikéw osobowosciowych na dobrostan funkcjonariuszy. Nastepnie podjeto
prébe opisania relacji wybranych konstruktow reprezentujacych nut psychologii pozytywnej ze
zmienng wyjasniang dobrostan w pracy (Badanie 2.). Ostatnim etapem projektu bylo
zweryfikowanie modelu integrujacego (Badanie 3.). Kazdemu etapowi projektu poswiecono
osobny rozdziat posiadajacy struktur¢ raportu z badan. Rozdziat VII dotyczy Badania 1.
W schemacie raportu z badan ujeto w nim zalezno$¢ cech osobowosci, rozumianych jako zasob
osobisty 1 dobrostanu w pracy funkcjonariuszy. Wyniki wskazaty jednak, ze z uwagi na
ograniczenia §rodowiska pracy w odniesieniu do mozliwo$ci wyrazania postaw, wartosci,

wykorzystywania kompetencji przez pracownikow, istnieja inne, poza-osobowosciowe czynniki
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warunkujace budowanie dobrostanu u funkcjonariuszy wig¢ziennictwa (nalezy zaznaczyc,
ze badano wytgcznie funkcjonariuszy, nie badano pracownikéw cywilnych wieziennictwa).

Rozdziat VII. Badanie 1. rozpoczyna cykl trzech badan, majacych na celu wyjasnienie
uwarunkowan dobrostanu w pracy funkcjonariuszy przez wybrane zmienne niezalezne. Struktura
tego rozdziatu obejmuje czeg$¢ teoretyczng (bardzo skrocong z uwagi na zawarto$¢ Rozdziatow 2-
4), opis metody badawczej oraz wynikow 1 ich dyskusj¢. Na poczatek zbadano, w jakim stopniu
cechy osobowosci determinujg poziom dobrostanu pracownikow zawodu mundurowego. Na tg
zalezno$¢ wskazywali autorzy szeregu badan (Bakker, Tims, Derks, 2012). Cechy osobowosci
ujeto jako zasob osobisty, pewna wzglednie stalg predyspozycj¢ pracownika do generowania
zmian w sposobie myslenia o pracy, pozwalajaca na zachowanie nakierowane na sprostanie
jej wysokim wymaganiom.

Rozdziat VIII dotyczy analizy zwigzkow kolejnej grupy zmiennych: sens pracy,
zaangazowanie w prace oraz job crafting w odniesieniu do zmiennej wyjasnianej — dobrostan
w pracy. Ma strukture obejmujaca wszystkie elementy charakterystyczne dla raportu z badan
empirycznych. W klasycznym brzmieniu teorii wymagania-zasoby pracy (Bakker i Demerouti,
2014) nie ma konstruktu sens pracy (Steger, 2012), jednak znaczenie, ktore pracownik nadaje
swojej pracy wydaje si¢ dos¢ cieckawym generatorem procesOw angazowania si¢ pracownikow
(Parker 1 in., 2017) i budowania dobrostanu w pracy. Wskazalo to na zasadno$¢ wlaczenia
konstruktu sens pracy do eksplorowanego modelu.

Rozdziat IX jest rozdziatem, ktérego celem jest sprawdzenie zaproponowanego w Rozdziale
5 modelu poprzez modelowanie strukturalne (SEM), ukazujace charakter wzajemnych zaleznosci
zmiennych: cechy osobowosci, sens pracy, zaangazowanie w pracg, job crafting oraz dobrostan
w pracy w $§wietle teorii wymagania-zasoby pracy (Bakker i Demerouti, 2017). Gtownym celem
zaplanowanych badan bylto zdefiniowanie determinant dobrostanu psychicznego pracownikow
w kontek$cie ich zasobow osobistych (cechy osobowosci oraz poczucie sensu pracy) oraz
wybranych zmiennych wyjasniajacych (zaangazowanie i job crafting) w odniesieniu do wymagan
pracy (Bakker, 2011) dla osiagnigcia wyzszego poziomu zadowolenia.

Rozdzial X zawiera generalng dyskusje wielowymiarowego modelu uwarunkowan
dobrostanu. W tej czesci pracy doktorskiej znajduje si¢ takze omdwienie 1 wnioski z badan oraz
wskazanie ograniczen badan. Na koncu rozdzialu przedstawiono wyzwania i trudnosci zwigzane
z realizacjg badan, propozycje ulepszenia procedury badawczej oraz implikacje i opis znaczenia
badan dla obecnej wiedzy w zakresie podejmowanym w niniejszej pracy.

Pozostate czg$ci maja nazwy: zakonczenie, streszczenie, bibliografia, spis rycin i tabel, aneks.
W dolaczonym aneksie zamieszczono materialty uzupelniajagce oraz informacje dotyczace

procedury badawczej.
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Badania autorki zostaly przeprowadzone z zachowaniem norm postgpowania przy
prowadzeniu badan naukowych oraz poprzedzone zgoda Komisji Etyki Badan Naukowych
Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego Jana Pawta II (KEBN 38/2021). Badaczka postugujac si¢
dostateczng wiedza, postepowalta w mysl zbioru zasad uniwersalnych (ogdlnie przyjete, np. oparte
na poszanowaniu praw czlowieka, poszanowaniu praw kolektywnych) 1 specyficznych
(tj. charakterystycznych dla konkretnej grupy badanych, czyli funkcjonariuszy polskiej Stuzby
Wigziennej) wobec uczestnikow badan. Badania przeprowadzono w rygorze regut moralnych
dotyczacych zachowania si¢ badacza wobec uczestnikoéw badan, ich wlasciwosci
psychofizycznych oraz w oparci o poszanowanie kontekstu spoteczno-kulturowego badan,
co mialo na celu zapobieganie ,,krzywdzeniu innych, promowanie dobrych praktyk badawczych,

okazywanie szacunku i kierowanie si¢ sprawiedliwoscig spoteczng” (Sieber 1993, s. 14).

Na powstanie i ostateczny ksztalt niniejszej pracy doktorskiej miato wptyw wiele oséb,
ktorym chciatam w tym miejscu podzigkowac.

Jako pierwszemu bardzo dzigkuj¢ mojemu promotorowi Panu  Profesorowi
Bohdanowi Roznowskiemu za nieoceniong pomoc udzielong podczas przygotowywania pracy
doktorskiej oraz niestabngca wiar¢ w moje mozliwosci.

Chciatabym takze wyrazi¢ giteboka wdzigcznos¢ Rodzinie 1 wszystkim bliskim mi osobom
za wsparcie 1 wyrozumiato$¢. Szczegolnie dziekuje mojemu M¢zowi za cierpliwos¢ oraz mojej
Mamie, Annie Marii Mankowskiej 1 Katarzynie Lenart-Kto§ za nieocenione wsparcie

emocjonalne.
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WYKAZ SKROTOW

SW- Stuzba Wigzienna

kkw- Ustawa z dnia 6 czerwca 1997r. — Kodeks karny wykonawczy
JD-R (Job Demands-Resources Theory) - Teoria Wymagania — Zasoby
Job crafting — przeksztalcanie pracy, ksztaltowanie pracy, ,,craftowanie” pracy
KDMP_ PO — Dobrostan wymiar: Pozytywna Organizacja

KDMP_DR — Dobrostan wymiar: Dopasowanie i Rozwdj

KDMP_ PR — Dobrostan wymiar: Pozytywne Relacje

KDMP_ WO — Dobrostan wymiar: Wktad w Organizacj¢

KDMP_wynik og6lny — Dobrostan wynik og6lny

E -Ekstrawersja

U- Ugodowos¢

S- Sumienno$é¢

SE — Stabilno$¢ Emocjonalna, (Stab_Emo)

I - Intelekt

WAMI_SPO — Sens Pracy wymiar osobisty

WAMI_SPG - Sens Pracy wymiar globalny

WAMI_ wynik og6lny — Sens pracy _wynik og6lny

PP _ZZSRT — Job Crafting wymiar: Zwigkszanie Zasoboéw Strukturalnych
PP_ZZSPOL — Job Crafting wymiar: Zwigkszanie Zasobéw Spotecznych
PP_ZW — Job Crafting wymiar: Zwigkszanie Wyzwan

PP_UW — Job Crafting wymiar: Unikanie Wymagan

PP_wynik og6lny — Job crafting wynik og6lny

UWES W — Zaangazowanie w pracg¢: wymiar Wigor

UWES Z — Zaangazowanie w prac¢: wymiar Zaabsorbowanie praca
UWES O — Zaangazowanie w prac¢: wymiar Oddanie si¢ pracy

UWES wynik ogdlny — Zaangazowanie w prace wynik ogolny

SEM - Modelowanie roéwnan strukturalnych

SMAR - Systematycznie Modyfikowane Auto-Replikacje

PERMA - Positive emotions, Engagement, Relationships, Meaning and Accomplishment
Oprac. wlasne - opracowanie wtasne

a-Cronbacha. wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha



ROZDZIAL 1. ZACHOWANIE CZL.OWIEKA W PRACY

1.1. Uwarunkowania zachowania pracownikow

Badacze psychologii pracy i organizacji szeroko wskazywali na istnienie zalezno$ci
pomigdzy zachowaniem ludzkim w $rodowisku pracy a organizacjg. Celem tych analiz byta
gltownie poprawa efektywnosci pracy. (Moorhead 1 Griffin, 1995). Dotychczasowe badania
pokazuja jak bardzo ztozona jest organizacja jako system spoleczny i ze musi on by¢ traktowany
jako catos¢ (Bertalanfy, 1984) dla lepszego zrozumienia determinant zachowania pracownika
wsrod wspotpracownikéw (Seligman i Csikszentmihalyi, 2000).

Kluczowym terminem stosowanym w tych badaniach jest zachowanie pracownikow,
rozumiane jako efekt wspotzalezno$ci potrzeb ludzkich oraz potrzeb organizacji (Kozusznik,
2007). Dla organizacji cechami istotnymi sg: jej struktura, pewien celowy wewnetrzny uktad,
ktorego elementami sg spoteczne pozycje i role cztonkoéw, wartosci, normy i zasady regulujace
wewnetrzne 1 zewnetrzne zachowanie pracownikow, co ma wplyw na wizerunek organizacji
1 pozwala na budowanie spolecznych granic z otoczeniem. W odniesieniu do pracownika nie
chodzi tu wylacznie o aktywno$¢ wspierajacg strategi¢ organizacji, ale takze o powstrzymywanie
si¢ od dziatan szkodliwych (Counterproductive work behawior, CWB) dla funkcjonowania
organizacji, jak np. konflikty ze wspotpracownikami (Retowski i Kazmierczak, 2008). W pewien
sposob wpisuje si¢ to w definicj¢ wspierania zachowania typu OCB (organisational citizenship
behavior) (Organ, 1988), ktore promuje efektywne funkcjonowanie pracownikdéw organizacji
(Retowski i Kazmierczak, 2008, str.88).

Sformutowana przez Organa (1988) definicja zachowania pracownikéw ma swoje zrodto
w modelu Katza i Kahna (Motowidlo i Van Scotter, 1994) i stanowi podstawowy schemat
zachowania organizacyjnego pracownikdéw, zawierajacych komponenty: wlaczenie sie
1 pozostanie w organizacji, sumienne wypelnianie obowigzkoéw w zakresie roli oraz innowacyjne,
spontaniczne zachowanie wychodzace poza formalne obowiagzki, przejawiajgce si¢ we wspOtpracy
z innymi, altruizmie, promowaniu pozytywnego wizerunku organizacji oraz dbaniu o samorozwdj.
Definicja ta wpisuje si¢ w przedmiot niniejszej pracy, traktujacej o zachowaniu nie wynikajagcym
z przypisanej roli i stanowiska, ale z indywidualnej inicjatywy (np. job crafting) (Wrzesniewski
1 Dutton, 2001) To rozumienie zachowania pracownikow wydaje si¢ cickawe, bowiem sygnalizuje
pewien kontrast aktywnosci pracownikow, z jednej strony podporzadkowanych regutom
1 rozkazom, z drugiej za§ nacechowanych pewna dobrowolnosciag. Wszystko to ma sthuzy¢
dopasowaniu pracownika do miejsca pracy (Chirkowska-Smolak, 2016). Nalezy podkresli¢,
ze pracownicy jako jednostki zréznicowane pod wzgledem cech osobowosciowych, wyksztalcenia

czy doswiadczenia w organizacji, mimo wszystko podazaja w jednym kierunku, dziatajac na rzecz
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osiggania wynikow organizacji (Czerw i Czarnota-Bojarska, 2016). Zachowania organizacyjne s3
zwigzane $cisle z takimi zagadnieniami jak: podejmowanie decyzji, przywodztwo, produktywnosc,
wyniki pracownikow, zarzadzanie, motywacja czy 0sobowos¢.

Zatem sporym wyzwaniem dla organizacji jest efektywne dopasowanie wymagan (zadan)
do pracownikéw tak, aby stanowily one niejako ,,sie¢ dziatan” na rzecz wspdlnych efektow
organizacji. By¢ moze optymalnym rozwigzaniem byloby tu pierwotne identyfikowanie zadan
przez przelozonych, a nastgpnie przydzielanie ich poszczegdlnym pracownikom
z uwzglednieniem ich wieku, ptci, zdolnosci, cech osobowosci, percepcji pracy, prezentowanych
warto$ci 1 postaw oraz umiej¢tnosci, (Gupta, 2010). Kolejnym poziomem zachowania
organizacyjnego jest poziom grupowy, czyli zachowanie ludzi w grupach, ktory wydaje si¢ by¢
bardziej skomplikowany, niz suma zachowania pracownikéw dziatajacych na swoj wlasny sposob.
Zmienne na poziomie grupy, wplywajace na zachowanie pracownikdéw, obejmuja bardziej
skomplikowane aspekty, jak: struktur¢ grupy, zespoty robocze, komunikacje, przywodztwo,
wladze i polityke, konflikty czy wreszcie zaufanie (Czerw i Czarnota-Bojarska, 2016).

Za najwyzszy poziom zachowania organizacyjnego uwazany jest poziom systemu
organizacyjnego (struktura organizacyjna), bedacy nie tylko suma przynalezno$ci do grup
cztonkowskich. System organizacyjny lub struktura organizacyjna sg definiowane w zaleznosci
od sposobu funkcjonowania organizacji i pomagajg organizacji w zblizaniu si¢ do wyznaczonych
im celéow, aby umozliwi¢ jej przyszty rozwoj. Sama struktura organizacyjna, praktyki
organizacyjne 1 kultura organizacji majg wptyw na procesy 1 zmienne zachodzace na poziomie
systemu organizacji (Chiaburu i Harrison, 2009). Kultura organizacyjna nadajaca organizacji
tozsamos¢, kreuje granice migdzy pracownikami, organizacjg a innymi organizacjami, wptywa na
percepcje organizacji poprzez przeformutowanie intereséw wilasnych pracownika w co$ o wiele
wiekszego 1 zbieznego z celem organizacji, co wzmacnia jej strukture. Jest to zatem ingerencja
w zachowania pracownikow poprzez dostarczanie odpowiednich norm, mechanizméw
kierujacych i ksztattujacych postawy i dzialania (Kotter i Heskett, 1992).

Zachowania pracownikdw s3 niewatpliwie zdeterminowane nie tylko czynnikami
organizacyjnymi, ale takze czynnikami indywidualnymi, pozwalajacymi zaangazowac si¢
1 dopasowa¢ do pracy (Chirkowska-Smolak, 2012a) czy kultury organizacji (Hofstede, 2010).
Dobre dopasowanie cztowiek-praca ma znaczenie dla realizacji dlugoterminowych celow
organizacyjnych, zinternalizowanych przez samego pracownika i budujacych jego poczucie
wartosci 1 motywacje (Czerw i1 Czarnota-Bojarska, 2016; Czarnota-Bojarska, 2003). Kiedy
bowiem pewne warto$ci organizacyjne s uznawane przez wszystkich pracownikow, wytwarza sie
wsérod nich poczucie lojalnosci wobec organizacji, dla ktérej wyznaczanie standardow

postgpowania jej cztonkdéw staje si¢ zasada niezbedng. Pomaga to pracownikom w procesie
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generowania emocjonalnego stosunku do pracy i1 organizacji, poszukiwaniu sensu pracy,
ksztattowaniu wspolnych wartosci oraz ustalaniu relacji spotecznych. W wyniku tego procesu
srodowisko spoteczne lepiej rozumie warto$ci organizacji, ktore sg przekazywane roéznymi
kanatami poprzez komunikaty werbalne, symbole, reklame, produkty, dzialania publiczne)
(Hofstede, 2007). Jak dowodzi Schein (2004) owo zrozumienie w $rodowisku pracy sprzyja
budowaniu innowacyjnosci, zacheca do podejmowania wyzwan oraz tolerancji niepowodzen.
Innowacyjne zachowanie pracownika jest wynikiem konwersji wiedzy i pomystow z korzyscig
dla organizacji, ktére moga zosta¢ osiagni¢te poprzez wdrozenie nowych produktow, procesow
1ustug majacych specjalne znaczenie dla ludzi (Kozusznik, 2010), bowiem ,,ludzie zacz¢li cz¢sciej
poszukiwa¢ odpowiedzi na pytania o sprawy wicksze od nich samych” (Seligman, 2002),
co oznacza, ze ludzie w odniesieniu do pracy poszukujg warto$ci wykraczajacych poza
konsumpcj¢ materialng, poszukuja sensu i znaczenia (Steger 1 in., 2008).

Przedmiotem zainteresowania psychologii pracy i organizacji w ostatnich latach staly si¢
innowacyjne zachowania w organizacjach oraz rola pracownika w kreowaniu zmian, przyswajaniu
oraz dyfuzji innowacji. Za takie, na potrzeby niniejszej pracy zostang uznane strategie oddolnego
dzialania pracownika na rzecz budowania sensu pracy, zaangazowania, dobrostanu oraz
ksztattujace prace (ang. job crafting) (Kasprzak, 2017). W mys$l zatem stwierdzenia,
ze ,,najbardziej produktywny pracownik dla firmy to pracownik zaangazowany” (Rao i in., 2021),
podkresli¢ nalezy, ze nie ma wsrdd badaczy zgodnosci, co do genezy zachowan organizacyjnych
(Robbins 1 Judge, 2011), ale co do jednego sa oni zgodni — ciggle interesujace wydaja sig,
uprzednio ignorowane (Bakker i Bal., 2010) sposoby zwigkszania wydajno$ci pracownikéw
poprzez lepsze zrozumienie roli roznic indywidualnych pracownikow oraz spotecznego
srodowiska pracy w ksztaltowaniu zaangazowania i dobrostanu w pracy i wigzacych si¢ z nim
zachowan (Baka, 2020). Rozumiejac zatem ide¢ traktowania pracownika jako ,,zrodia
mozliwos$ci”, otwiera si¢ przed psychologia organizacji perspektywa pokazywania pracownikom
ich roli zarowno zawodowej, jak 1 mozliwosci samodzielnego wplywania na proces pracy,
dostrzezenia jego indywidualnych mozliwosci w zestawieniu z okazja do wykazania sie,
usprawnienia zachowania w pracy, a zatem wprowadzenia pewnego rodzaju innowacyjnosci
sprzyjajacej budowania pozytywnej oceny siebie i sytuacji.

W tym kontek$cie wazna dla pracownika jest przejrzystos¢ roli. Zazwyczaj jest ona
wynikiem analizy pracy i sluzy poprawie samopoczucia pracownikow poprzez wyeliminowanie
negatywnych aspektow sytuacji pracy (Czubasiewicz i Grajewski, 2019). Rola pracownika jest
definiowana w procesie projektowania pracy(tzw. job design). Nurt ten staje si¢ wazny
dla pracownikow chcacych lepiej dopasowac si¢ do warunkéw pracy, potrzebujacych wyzwan

1 szukajacych zmiany by podnie$¢ poziom satysfakcji z pracy (Wrzesniewski i Dutton, 2001).
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Job design (ang.) staje si¢ rozwigzaniem korzystnym dla pracownikow i organizacji, ktora nie traci
utalentowanych pracownikow a zapobiega rutynie. Projektowanie pracy polega na okresleniu
tresci, zadan, celoéw 1 powigzan miedzy obowigzkami kluczowych w budowaniu zaangazowania i

motywacji pracownikoéw (Ali 1 Aroosiya, 2012).
1.2. Teoria cech pracy

Teori¢ cech pracy mozna wywodzi¢ z prac badawczych Hackmana i Oldhama (1980). Ich
badania byly skoncentrowane na diagnozie istniejagcych miejsc pracy i ocenie wplywu zmian
W miejscu pracy na pracownikow w odniesieniu do ich motywacji, produktywnosci i satysfakcji
z pracy. Teoria cech pracy wskazuje na podstawowe cechy pracy, ktére powoduja doswiadczanie
przez pracownikow krytycznych stanow psychologicznych (np. znaczenia, odpowiedzialnosci
za wyniki pracy i Swiadomosci tych wynikow), co z kolei wzmacnia motywacje do pracy i promuje
pozytywne nastawienie do niej (Hackman i Oldham, 1980). Wysoki poziom natgzenia cech pracy
jest zwigzany z wysoka wewnetrzng motywacja do pracy, wysoka jakoscia wykonania pracy,
wysokg satysfakcja z pracy oraz niskg absencjg i rotacjg pracownikéw (Hackman i Oldham, 1975).

Podstawowym wiec zalozeniem teorii cech pracy jest to, ze aby uzyska¢ wysoka
satysfakcje z pracy, to wszystkie wskazane przez Oldhama i Hackamna charakterystyki pracy
muszg wystepowaé¢ w srodowisku pracy (na Rysunku 1. przedstawiono graficznie teori¢ cech

pracy) w natezeniu odpowiednim dla pracownika.

Rysunek 1
Model cech pracy
Podstawowe cechy pracy Krytyczne stany psychologiczne Wyniki osobiste i zawodowe
Roznorodnosé umiejgtnosel Wysoka motywacja
wewnetrzna
Poczucte
Tozsamosé zadaniowa sensownosci >

Wiysoka satysfakeja
7 pracy

Znaczenie pracy
Wysoka jakoéé
pracy

Poczucie
odpowiedzialnosel

Autonomia

Niska
absencja 1 rotacja

Informacje zwrotne Znajomoé¢ rezultatow

Indywidualne umiejetnosci i doswiadczenie,
Potrzeba rozwoju,
Satysfakcja z miejsca pracy

Adnotacja. Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Hackmana i Oldhama, 1980.
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Model zaproponowany przez Hackmana i Oldhama (1980) podzielony jest na trzy czgsci:
podstawowe cechy pracy, krytyczne stany psychiczne oraz wyniki osobiste i zawodowe.
Podstawowe cechy pracy obejmuja pie¢ podstawowych charakterystyk pracy: tozsamos¢ zadania,
znaczenie zadania, r6znorodno$¢ umiejetnosci, autonomi¢ i informacj¢ zwrotng. Krytyczne stany
psychiczne obejmuja trzy elementy: do$wiadczanie sensownosci, odpowiedzialno$¢ oraz
znajomo$¢ wyniku. Wyniki osobiste i zawodowe obejmuja cztery czynniki: wysoka motywacje
wewnetrzng, wysoka satysfakcje, wysoka jakos¢ pracy oraz niskg absencje 1 rotacje. Jesli
wszystkie aspekty dziataja pozytywnie 1 zgodnie z polityka organizacyjng, istnieje duze
prawdopodobienstwo osiggnigcia celdw organizacji w przewidzianym terminie.

W odniesieniu do podstawowych cech pracy roznorodnos$¢ umiejetnosci (ang. skill variety)
to stopien, w jakim pracownicy wykonujac przypisane im zadania korzystajg z wielu umiejetnosci,
zdolnosci 1 talentow. Innymi stowami réznorodno$¢ umiejgtnosci oznacza stopien, w jakim praca
wymaga zaangazowania zroéznicowanych umiejetnos$ci i zdolnosci w celu realizacji zadan,
a inaczej, odnosi si¢ do stopnia, w jakim ztozone i zr6znicowane umiejetnosci sa wykorzystywane
do wykonywania danej pracy. Tozsamos$¢ zadaniowa (ang. task identity) to identyfikacja wtasnego
wkladu pracownika w rezultat koncowy pracy. Oznacza to stopien, w jakim praca wnosi istotny
wktad w wykonywanie ustug lub produktéw jako catosci, od poczatku do konca i odnosi si¢
do stopnia, w jakim poszczegdlny cztonek organizacji jest zaangazowany w proces realizacji
zadania lub projektu. Znaczenie pracy (ang. task significance) oznacza stopien, w jakim praca
wpltywa na zycie 1 funkcjonowanie odbiorcoOw produktu, wspdtpracownikow oraz innych osob
spoza organizacji 1 szerszego spoteczenstwa. Autonomia (ang. autonomy) to poziom kontroli, jaki
pracownicy maja nad swoja praca. Odnosi si¢ do poziomu wolno$ci, niezaleznosci i swobody
przyznawanych jednostkom, gdy musza one podejmowac decyzje dotyczace procedur lub planow
pracy. Informacje zwrotne (ang. feedback from job) to cecha oznaczajaca stopien, w jakim praca
dostarcza pracownikowi bezposrednich informacji na temat efektywnosci jego dziatan. Odnosi si¢
do informacji, ktére pracownicy otrzymuja na temat wynikoOw swojej pracy, co ulatwia
zdobywanie i rozwijanie wiedzy na temat wykonania pracy.

Trzy pierwsze cechy prowadza do poczucia sensownosci, autonomia determinuje poczucie
odpowiedzialnosci, a informacje zwrotne zwigkszaja Swiadomos¢ odno$nie rezultatow dziatan.
Autonomia, rdéznorodno$¢ umiej¢tnosci, tozsamos¢ zadaniowa oraz informacja zwrotna
o wynikach pracy staja si¢ szczegolnie wazne, gdy wymagania zwigzane z pracg s3 wyzwaniem.
Poglad ten jest zblizony do koncepcji méwigcej o tym, ze wszelkie rodzaje zasobow materialnych,
psychologicznych, fizycznych, sa wyjatkowo uzyteczne 1 nabieraja znaczenia, kiedy
sa pracownikowi potrzebne, a zwlaszcza wtedy, kiedy pracownicy s3 konfrontowani z duzym

obcigzeniem pracg i wymagajacymi emocjonalnie wspolpracownikami czy klientami (Hobfoll,
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2001). Woéwezas moga oni wykorzystywaé konstruktywnie wilasng autonomig, umiejetnosci
1 poczucie wplywu spotecznego, aby wytrwale radzi¢ sobie z wymaganiami i wybra¢ wlasciwe
podejscie. gdy wymagania zwigzane z pracg (np. niewtasciwe zachowanie innych pracownikow,
niekorzystne fizyczne $rodowisko pracy) sa wysokie (Hakanen i in., 2005) to réznorodnos¢
umieje¢tnosci sg najbardziej predykcyjne dla zaangazowania w prace (Bakker 1 Albrecht, 2018).
Zasoby osobiste pracownikow, takie jak optymizm i1 poczucie wilasnej skutecznosci, odgrywaja
podobna rolg jak zasoby pracy (Xanthopoulou i in., 2007).

Aktualne natezenie poszczegdlnych cech pracy prowadzi do okreslonych krytycznych
stanow psychologicznych, ktore z kolei prowadza do wynikdw osobistych i1 zawodowych, przy
czym kazdy etap jest moderowany przez potrzebe rozwoju (Hackman i Oldham, 1980). Poprzez
wprowadzenie do stownika pojecia |, krytyczne” stany, autorzy teorii podkreslili,
ze sg to newralgiczne stany psychiczne niezbedne do wywotania stanu zadowolenia u pracownika.
Zaliczy¢ mozna do nich poczucie sensownos$ci (ang. meaningfulness), czyli stopien, w jakim
pracownik postrzega wlasng pracg¢ jako wazng i majaca znaczenie w konteks$cie wyznawanego
systemu wartosci. Po drugie, poczucie odpowiedzialno$ci (ang. responsibility), czyli stopien,
w jakim pracownicy czuja si¢ odpowiedzialni za wyniki swojej pracy poprzez realizowane
dziatania i podejmowane decyzje. Po trzecie znajomos¢ rezultatow (ang. knowledge of results),
dzigki ktorym pracownik posiada wiedz¢ o wynikach wlasnych dziatan zawodowych, a inaczej:
wie 1 rozumie jak dobrze wykonuje swoja pracg. O istnieniu wymienionych powyzej stanéw
psychologicznych mozna mowi¢ w sytuacji, kiedy prace charakteryzuja podstawowe cechy pracy.
Odpowiednio wyniki osobiste i zwigzanych z praca mozna uzyskac na podstawie charakterystyki
pracy i wsparcia psychologicznego. Nalezg do nich: wysoka motywacja wewnetrzna, skutkujaca
tym, ze pracownicy pracuja wiecej i z radoscig, wysoka satysfakcja, gdy pracownicy
sg zadowoleni ze swojej pracy oczywiscie po zaspokojeniu potrzeb, wysoka jakos$¢ pracy, kiedy
wykonuja swoje obowigzki zwigzane z produkcja wysokiej jakosci towardw 1 ustug. Autorzy teorii
wykazali, ze umiejetnosci pracownika sa mu niezbedne do wykonywania pracy, a obok tozsamosci
zadania i znaczenia zadania, prowadza do pozadanych wynikow osobistych i zawodowych
poprzez posredniczacy stan psychologiczny doswiadczanego znaczenia pracy. Wicksza
réznorodno$¢ umiejetnosci prowadzi do do§wiadczania przez pracownikow wyzszego poziomu
kluczowych wynikéw, takich jak motywacja i satysfakcja, przy zatozeniu, ze wszystkie inne
czynniki sg jednakowe. Hackman i Oldham (1980) zmierzyli, w jaki sposéb cechy pracy
zwigkszajag zadowolenie pracownikow, entuzjazm i1 wydajno$¢ (Aman-Ullah 1 in., 2020),
a w odniesieniu do umiejetnosci, Buys 1 in. (2007) podkreslili dodatkowo, ze réznorodnosé

1 ztozono$¢, ktora pozornie wydaje si¢ by¢ potaczeniem umiejgtnosei i talentu, s3 niezbedne
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do wykonywania pracy, a szeroki zakres umiej¢tnosci jest pracownikowi niezbedny dla
$amorozwoju.

W modelu Hackmana i Oldhama ujeto motywacyjne cechy pracy (roznorodnosé
umiejetnosci, tozsamos$¢ pracy, znaczenie pracy, autonomia, informacje zwrotne); krytyczne stany
psychologiczne; afektywne reakcje pracownikow (wewngtrzna motywacja, ogélna satysfakcja,
satysfakcja z kontekstu; potrzeba wzrostu) oraz wskazano na dwa dodatkowe wymiary, ktére
zostaly przez autoréw teorii uwzglednione w kwestionariuszu do pomiaru nasilenia cech pracy
(ang. Job Diagnostics Survey). Sa to: informacje zwrotne od wspotpracownikow i przetozonych
(ang. feedback from agents) oraz wspoOtpraca (ang. dealing with others). W przypadku pracy
wymagajacej kilku wariantow zachowania z uwagi na zréznicowanie zadania, pracownik wazne,
aby mogl wykorzystywacé zestaw wilasnych umiejgtnosci i cech osobistych, co zwigksza jego
percepcje pracy jako znaczacej. Cechy pracy takie jak znaczenie zadania, r6znorodno$¢ zadania,
tozsamos¢ zadania i informacja zwrotna, moga by¢ uznane za znaczace i pozytywne determinanty
satysfakcji z pracy (Davar i Ranju, 2012). Tozsamo$¢ zadania to poziom wykonania pracy
od poczatku do konca, co przynosi realny wynik.

Nie wszyscy pracownicy beda pozytywnie reagowac na pracg¢ o wysokim potencjale
motywacyjnym z uwagi chociazby na fakt, ze pozytywne uczucia wynikaja z dobrych wynikéw,
a negatywne ze stabych wynikéw (Hackman i Oldham, 1975). Jesli wigc praca ma niski potencjat
motywacyjny, wyniki beda niskie, a na uczucia pracownika nie bedzie miato wiekszego wptywu
to, jak dobrze sobie radzi (O’Brien, 1982). Z drugiej strony, jesli praca jest wysoko motywujaca,
dobre wyniki b¢da wzmacnia¢ pozytywne uczucia, a stabe wyniki beda powodowa¢ negatywne
uczucia. Ponadto, na stanowiskach o wysokim potencjale motywacyjnym osoby kompetentne
do osiggania dobrych wynikow, beda miaty pozytywne uczucia w wyniku wykonywanej pracy.
Dla kontrastu, pracownicy nie posiadajacy wystarczajacej wiedzy i umiejetnosci, aby dobrze
wykonywac swoja prace, beda czué si¢ nieszczesliwi lub sfrustrowani (Kulik i in., 1987) mniej
dopasowani do pracy (Chirkowska-Smolak, 2012a), dystansujacy si¢ 1 niedostatecznie
zaangazowani (Maslach 1993), co prowadzi do szybszego wypalenia zawodowego w wyniku
postrzegania wilasnej relacji z organizacjg jako trudnej (Chirkowska-Smolak, 2012a; Maslach i in.,
2001). Wysokie ilosciowe 1 jakosciowe wymagania pracy, trudne relacje interpersonalne, brak
autonomii, konflikt rél i konflikt warto$ci mozna zidentyfikowaé jako element zwickszajacy
obcigzenie praca prowadzace do wypalania si¢ w pracy (Leiter i in., 2010).

Zaleznos¢ te przedstawia Rysunek 2.
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Rysunek 2
Kontinuum wypalenie-zaangazowanie w prace
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Adnotacja. Opracowanie wtasne na podstawie Leiter i in., 2010.

Kiedy mowa jest o rozbieznosciach pomiedzy wymaganiami pracy, celami organizacji,
oczekiwaniami pracownika i jego celami zawodowymi, najczgséciej chodzi o wybdr pomiedzy
praca, ktora chcialby wykonywaé, a ta, ktéora wykonuje. Wybor ten odnosi si¢ to
do indywidualnego systemu wartosci w konteks$cie wykonywania pracy wymagajacej zachowania
niezgodnego z wyznawanymi zasadami moralnymi. Wazne jest tu posiadanie realistycznych
oczekiwan w odniesieniu do $rodowiska pracy (Chirkowska-Smolak, 2009). Koncepcja
dopasowania cztowieka do pracy dotyczy sytuacji, gdy wymagania i warunki pracy
(np. niemoznos$¢ podejmowania decyzji, chaos, niepewno$¢ czy nadmiernie szczegoétowa kontrola
przetozonych) nie sa zgodne z oczekiwaniami pracownika, a rozbieznos¢ ta generuje rozwijanie
si¢ wypalenia (Szabowska-Walaszczyk 1 in.,, 2011). Model wypalenia to koncepcja
odzwierciedlajaca nietatwe relacje czlowiek — praca, a kluczowa role odgrywa w niej poziom
spostrzegane] zgodnosci. Im zatem lepsze dopasowanie, tym wigksze prawdopodobienstwo,
ze pracownik bedzie bardziej angazowat si¢ w wykonywanie pracy (Chirkowska-Smolak, 2016).
W odniesieniu do wymagan pracy, kiedy w $rodowisku pracy istnieja zasoby niedopasowane
(niewystarczajace) do potrzeb i oczekiwan pracownika lub kiedy pracownik nie posiada
wystarczajacych kompetencji w odniesieniu do nadmiernych wymagan pracy — powoduje to stres
1 dostrzeganie rozbieznosci Ja — Moja praca. Chodzi o spostrzeganie zgodno$ci pomig¢dzy
potrzebami pracownikdéw a warunkami pracy, ktore stwarza pracownikom organizacja w szesciu
obszarach (ang.work areas) zwigzanych z powstawaniem wypalenia, ale tez majacych wptyw
na zaangazowanie pracujacych (Leiter i Maslach 1999; Leiter i in., 2010; Terelak 1 [zwantowska,
2009). Szes¢ obszarow, w ktorych pracownik ma do czynienia z niedopasowaniem pomi¢dzy nim
a wykonywang pracg (Chirkowska-Smolak, 2009, str. 264) to: przeciazenie praca, kontrola,
wynagradzanie, jako$¢ relacji spotecznych, sprawiedliwo$¢, wartosci.

1. Przeciazenie praca (za duzo pracy, niewystarczajace zasoby) - jest to najczesciej wymieniane
zrodto wypalenia; zwickszone obcigzenie pracg ma silny zwigzek z wypaleniem, zwlaszcza

z wymiarem ,,wyczerpanie”. Zmniejsza ono zdolnos$¢ jednostki do sprostania wymaganiom

w pracy. Dotyczy to sytuacji, w ktorych dana osoba nie ma mozliwosci odpoczynku, dojscia
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do siebie po intensywnym wysitku, czy to w pracy, czy w domu. Do wypalenia dochodzi, gdy
przeciazenie jest stalym warunkiem pracy, a pracownik nie moze odpocza¢, odzyskac sit
1 rbwnowagi.

Kontrola (drobiazgowa kontrola, brak wptywu, odpowiedzialno§¢ bez wladzy) - problem
powstaje szczegblnie wtedy, gdy pracownik doswiadcza konfliktu rol, tzn. kiedy trudno jest
spetni¢ wymagania, oczekiwania lub s3 one wzajemnie sprzeczne, a takze gdy role s3
niejednoznaczne, pracownik nie dysponuje wystarczajgcymi informacjami na temat charakteru
badZz wymagan swojej roli w pracy. Aktywny udziat w podejmowaniu decyzji wigze si¢
Z wWyzszym poziomem skuteczno$ci i1 nizszym poziomem wyczerpania, zwigksza energie
pracownika i poczuciem wyzszej jakosci pracy.

Wynagradzanie i docenianie (niewystarczajace ptace, niedocenianie) - niewystarczajace
wynagradzanie (finansowe, pozafinansowe) zwigcksza podatno$¢ na wypalenie, gdyz obniza
poczucie wartosci jednostki i jej pracy, jest silnie zwigzane z poczuciem nieefektywnos$ci
1 niekompetencji; - relacje z innymi (izolowanie, konflikty).

Jakos¢ relacji spotecznych w pracy, takich jak konflikty, wzajemne wspieranie si¢, mozliwos¢
pracy w zespole. Wsparcie ze strony przelozonego najsilniej zwigzane jest z wyczerpaniem,
odzwierciedla wplyw przetozonego organizujagcego prace na obcigzenie poszczegolnych
cztonkdéw zespolu. Wsparcie wspoOlpracownikow wigze si¢ ze skutecznoscig 1 jest
odzwierciedleniem warto$ci pracownika w oczach innych. Ogolnie rzecz biorac, im wicksze
wsparcie 1 bardziej pozytywne relacje w pracy, tym wigksze zaangazowanie i mniejsze
wypalenie.

Sprawiedliwo$¢ (dyskryminacja, faworyzowanie) - poczucie sprawiedliwo$ci wigze si¢
z uczciwym traktowaniem na réwni z innymi. Pracownicy, ktorzy nie sg odpowiednio
wynagradzani za swoja prace, badz nie dostrzegajg rownowagi w procesie wymiany spolecznej,
s bardziej narazeni na wypalenie.

Wartosci (konflikty etyczne, praca mato sensowna) - odnosi si¢ to do poznawczo-
emocjonalnego znaczenia celow w pracy i oczekiwan. WartoSci sg motywatorem, ktory
sprawia, ze praca jest dla danej osoby atrakcyjna nie tyko dlatego, ze zarabia si¢ tam pienigdze.
Szczegdlnego znaczenia nabiera to w sytuacji konfliktu warto$ci w pracy.

Wigkszo$¢ badan naukowych realizowanych na gruncie teorii cech pracy dowodzi,

ze zlozone miejsca pracy determinujg wyniki pracy tj. wewnetrzng motywacje do pracy,

satysfakcje z mozliwosci rozwoju osobistego, ogdlng satysfakcje z pracy, absencje oraz

efektywnos$¢ pracy. Czynniki takie jak wiedza i umiejetnosci, sita potrzeb i satysfakcja, moga by¢

moderatorami pomi¢dzy cechami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi lub

moderatorami zaleznos$ci krytycznych stanéw psychologicznych i wynikéw pracy. Teoria cech
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pracy pokazuje, ze podstawowe charakterystyki pracy mozna polaczy¢ w jeden wskaznik
potencjatu motywacyjnego (Motivating Potential Score) odzwierciedlajacy ogolny potencjat pracy

(Hackman i1 Oldham, 1975).

Krytyka ze strony $rodowiska naukowego nie omingta teorii cech pracy. Modelowi
zarzucano niejednoznaczno$¢ w zakresie struktury czynnikowej (Morgeson i Hupmhrey, 2006),
nieortogonalno$¢ czynnikow, tzn. praca osiggajagca wysoki wynik w zakresie jednej cechy
uzyskuje wysokie wyniki rowniez w zakresie pozostaltych wiasciwosci (Hackman 1 Oldham, 1975).
Morgeson i1 Campion (2003) wskazali znaczace dowody na istnienie trojsktadnikowej struktury
cech pracy (Morgeson i Humphrey, 2006, 2008). Pierwsza kategoria w tej strukturze obejmuje
cechy motywacyjne, ktore odzwierciedlaja ogolng ztozonos¢ pracy (Oldham i in., 1986; Oldham
1 Miller, 1979). Podstawowa zasada motywacyjnego charakteru tej kategorii jest to, ze praca
»Wwzbogacona” jest bardziej motywujaca i1 satysfakcjonujaca, jesli obecne sa w niej wysokie
poziomy cech, odzwierciedlajacych zadania, wiedz¢ oraz wymagania. Druga kategoria obejmuje
charakterystyki spoteczne, odzwierciedlajace cechy spoteczne pracy z akcentem na jej
wykonywanie w szerszym srodowisku spotecznym. Interpersonalne i spoteczne aspekty pracy
byty rzadziej badane niz aspekty motywacyjne (Morgeson i Campion, 2003) mimo, Zze uwazano
je za wazne dla projektowania pracy oraz postrzegane s3 przez osoby wykonujace prace jako
glowny aspekt pracy (Stone i Gueutal, 1984). Trzecia kategoria obejmuje cechy kontekstowe,
ktore odzwierciedlajg kontekst, w ktérym praca jest wykonywana, w tym kontekst fizyczny
1 srodowiskowy. Zasugerowano poszerzenie obszaru projektowania o miejsca pracy i zwigzane
z nimi role, czyli zestaw powtarzajacych si¢ zachowan pracownika, oczekiwanych na okre§lonym

stanowisku (Breslin i in., 2007).

Morgeson i Humphrey (2008) uznali owo rozszerzone skupienie si¢ na projektowaniu
pracy oraz na roli pracownika za niezbedne dla odpowiedniego opisania i oceny wpltywu
opisanych wczesniej zmian w technologii, pracy i wzorcach pracy. Autorzy wskazali na korzysci
ptynace z opisu pracy. Po pierwsze, charakterystyczna tre$¢ i wzor pracy, zadania oraz jej
bezposredni wptyw na pracownikdéw, pochodza z bezposrednich, w pewnym sensie statych
wymagan srodowiska oraz z dynamicznego fizycznego, spotecznego i organizacyjnego kontekstu
pracy. Roznorodno$ci pracy natomiast pracownik doswiadcza w wyniku zadan stuzbowych,
wytwordw pracy oraz w wyniku np. wspoétzalezno$ci czy rotacji na stanowisku pracy. Po drugie,
autorzy uznali, ze miejsca pracy w wickszosci moga sktadaé si¢ zarowno z okre$lonych z gory
ustalonych zadan 1 dziatan, jak 1 komponentow uznaniowych. Trzecig kwestig jest umiejetne
dopasowanie miejsc pracy do pracownika, czyli stanowiska do osoby, uwzgledniajac jego

zdolnos$ci w zakresie okreslonych zadan i petnienia okreslonych rol.
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Morgeson i Humphrey (2008) dokonali szczegdlowej analizy literatury przedmiotu,
wyodrebniajac 18 cech pracy najczesciej pojawiajacych sie w koncepcjach job design. Naleza do
nich wlasciwosci pracy: cechy motywacyjne, spoteczne i kontekstowe. Do cech motywacyjnych
zaliczono: r6znorodno$¢ umiejetnosci, tozsamos$¢ zadania, znaczenie pracy, autonomia (przy czym
autonomia zostala podzielona na trzy odrgbne cechy: autonomia w zakresie organizowania pracy,
autonomia w zakresie podejmowania decyzji, autonomia w zakresie wykonywania zadan),
informacje zwrotne z pracy, roznorodnos¢ zadan, ztozonos$¢ pracy, przetwarzanie informacji,
rozwigzywanie problemow, specjalizacja. Cechy spoteczne to wsparcie spoteczne ze strony
wspotpracownikow i przetozonych, wzajemna zalezno$¢ pracownikéw, ktéra moze mie¢ forme
dwustronng — zalezno$¢ innych ode mnie oraz zalezno$¢ podmiotu od innych. To byt powdd
podziatu cechy wzajemnej zaleznosci pracownikéw na dwie odrebne cechy: inicjowanag
wspotzaleznos$¢ i otrzymywana wspotzaleznosé, kontakty poza organizacja, informacje zwrotne.
Natomiast w odniesieniu do cech kontekstowych mowa o ergonomii pracy, wymaganiach

fizycznych, warunkach pracy i wyposazeniu stanowisk.

Inni badacze dowodza, ze obiektywne manipulacje trescig pracy, czyli charakterystyka
pracy, powodujg zmiany w postrzeganiu cech pracy (Terborg i Davis, 1982). Znaczace zmiany
dostrzezono w poziomie wigkszosci podstawowych wymiarow pracy, z wyjatkiem znaczenia
zadania. Osoby pracujace w wysoko wzbogaconych warunkach pracy postrzegaty cechy pracy
jako istotnie wyzsze, niz osoby pracujace w srodowisku o niskim poziomie wzbogacenia pracy
(Spector 1 in., 1988). W odniesieniu do autonomii pracy srodowisko wysoce zmanipulowane,
ale dajace pracownikowi autonomi¢, generowato rzeczywiscie wyzsza autonomi¢ obecng
w zadaniach zawodowych (Farh, 1976). We wzbogaconych warunkach pracy wskaznik potencjatu
motywacyjnego, odzwierciedlajagcy mozliwo$ci wplywania charakterystyk pracy na uczucia
1 zachowania pracownika oraz r6znorodnos$¢ umiejetnosci, informacja zwrotna o pracy, autonomia,
znaczenie zadania (O’Reilly 1 Caldwell, 1979) 1 rodzaj zadania (Orpen, 1979)
sa wyzsze, kiedy pracownik pracuje w stymulujacych warunkach (Kim, 2009; Michell, 1982;
Weiss 1 Shaw, 1979).

Na sposob postrzegania cech pracy i zadan zawodowych maja wplyw wskazowki
spoteczne (Ferris, 1983; Fried 1 Ferris, 1986; Griffin, 1983; O’Connor i in., 1978; O’Reilly
1 Caldwell, 1980) oraz czynniki osobiste, takie jak wiek, dochody, staz pracy, wiek, dochod, staz
pracy, dochdd ojca, wyksztatcenie czy postawa wobec wiasnego zawodu (O’Reilly i in., 1980)
oraz poziom satysfakcji z pracy (Caldwell 1 O’Reilly, 1982), czy wreszcie postawy pracownika
(Glick 1 in., 1986). Satysfakcja z pracy pojawia si¢, kiedy cechy pracy staja si¢ bardziej ztoZzone

oraz pozostaja w wyniku postrzeganiu pracy w porzadku przyczynowym (James i Tetrick, 1986).
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Wyniki badan wskazuja, Zze sposdb postrzegania przez pracownika cech wtasnej pracy rozni si¢
w zaleznosci od jego nastawienia do pracy i cho¢ czasami wyniki badan nad zwigzkiem pomiedzy
emocjonalnym nastawieniem pracownika do jego pracy a przejawianymi przez niego
zachowaniem nie sg jednoznaczne, to jednak satysfakcja jest czgsto kluczowym elementem wielu

teorii motywacji pracownika (Springer, 2011).

Pracownik w $rodowisku pracy wysoko zroznicowanej pod wzgledem wymaganych
umiejetnosci oraz znaczenia i tozsamosci zadan, bedzie silniej do§wiadcza¢ znaczenia pracy.
Pracownicy czuja si¢ bardziej odpowiedzialni za wyniki pracy, kiedy maja do czynienia
z wysokim poziomem autonomii w pracy, a w zdobywaniu informacji a temat wynikow pracy
pomaga im wysoki poziom tendencji do poszukiwania informacji zwrotnych. Wysoki poziom
roznorodnosci pracy zmniejsza monotoni¢ pracy, umozliwia wykazanie si¢ lepszymi wynikami
W pracy poprzez nabywanie umiej¢tnosci oraz poszerza zakres wykonywanej pracy (Bakker i in.,
2005), a co si¢ z tym wigze, umozliwia tworzenie nowych metod wykonywania pracy oraz
samodzielnej zmiany zakresu wykonywanej pracy, co takze prowadzi do poznawczego rozwoju.
Pracownicy wykonujgcy prace na stanowiskach o wysokim stopniu waznosci zadan,
charakteryzuja si¢ wigkszg wiarg we wlasne mozliwosci, a ich altruistyczne motywy
sa wzmacniane przez dazenia do wziecia odpowiedzialnosci za wazne zadania (Bakker i in., 2005).
Pracownicy posiadajacy pewno$¢ co do swojego wplywu 1umiejetnosci zawodowych
prawdopodobnie stosuja unikatowe metody 1 procedury wykonywania swojej pracy. Jesli praca
wigze si¢ z wysokim poziomem tozsamosci zadania, nastgpuje zwigkszenie interakcji
z przetozonymi, doradcami i1 wspoOtpracownikami Stymulowana w ten sposdb wymiana
informacji okazuje si¢ niezbe¢dna do pomyslnego wykonania zadania i pomaga pracownikowi

doswiadczy¢ poczucia sensu i reinterpretacji wartosci pracy (Kim i in., 2020).

Od czasu powstania koncepcji, przez kolejne trzydziesci lat nadal dominujaca teorig
w dziedzinie projektowania pracy pozostawata teoria charakterystyki pracy Hackmana i Oldhama
(1980). Jednak powstato szereg odrebnych perspektyw projektowania pracy, z niewielka szansa
integracji pomiedzy roéznymi perspektywami, poniewaz badajacy kwestie zwigzane
z projektowaniem pracy robili to niezaleznie od siebie. Skutkowato to ,,zasciankowoscig”
tworzonych nowych modeli teoretycznych, brakiem integracji, spowodowanym istnieniem
niewielu miar oceniajacych szeroki zakres czynnikow zwigzanych z projektowaniem pracy. Pewna
$wiezo$cig okazala si¢ nowa koncepcja, ktora nosita znamiona modelu integracyjnego (Campion
1 Thayer, 1985). Model ten przedstawiat nowa taksonomi¢ podejs¢ do projektowania pracy, w tym
podejscie motywacyjne z psychologii organizacji, podej$cie mechanistyczne z klasycznej

inzynierii przemystowej, podejscie biologiczne z fizjologii pracy i biomechaniki oraz podejscie
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percepcyjno-motoryczne z psychologii eksperymentalnej. Generalnie chodzilo o zalezno$¢
pomiedzy projektowaniem pracy a wynikami pracy. Opracowano Multimetodyczny
Kwestionariusz Projektowania Pracy (MJDQ). Wyniki badan Campion i Thayer (1985), opartych
na zatozeniu modelu integracyjnego pokazaly, ze w miejscach pracy, ktore uzyskaty wysokie
wyniki w podskali Motywacja, pracownicy byli bardziej zadowoleni i zmotywowani, wyzej
oceniali wyniki pracy i wykazywali mniejszg absencje¢. Stanowiska pracy, ktore uzyskaly wysoki
wynik w podskali Mechanizm, charakteryzowaly si¢ wyzszym poziomem wykorzystania
1 mniejszym zapotrzebowaniem na szkolenia. Stanowiska pracy o wysokiej wartosci w skali
Percepcyjno-Motorycznej rzadziej powodowaly wypadki, stres i przecigzenie praca, a takze
wymagaty mniejszych wymagan psychicznych.

Trudng zatem rzeczg okazalo si¢ poszerzenie zakresu badan przy jednoczesnym
uwzglednieniu aspektéw motywacyjnych, spotecznych i zwigzanych z kontekstem pracy oraz
poszerzenie badan empirycznych i stworzenie szerszych modeli oraz bardziej zlozonej teorii
projektowania pracy, ktora polaczytaby w sobie idee ze wszystkich perspektyw projektowania
pracy, uznajac koszty i korzysci kazdej z nich. Nalezy tez pamigtaé, iz te same warunki pracy moga
uzyskac inne oceny w zaleznosci od preferencji i dyspozycji roznych pracownikéw, stad warto
przyblizy¢ inne stanowiska badaczy, grupujace czynniki wystepujace w $rodowisku pracy
do dwoch kategorii: wymagan i zasobow, okreslajac sposob, w jaki oddziatuja one na dobrostan
pracownika i jego funkcjonowanie w pracy, o czym mowa w mysl teorii wymagania - zasoby

(ang. job demands-resources theory) (Bakker 1 Demerouti, 2017).
1.3.Teoria wymagania-zasoby pracy

Rozwo6j cywilizacji oraz systematyczne dynamiczne zmiany w $rodowisku pracy
w zakresie sposobu jej wykonywania, zmiany w samej organizacji oraz zmiany dotyczace
warunkow pracy, nieustannie stawiaja przed pracownikami ztozone i specyficzne wymagania
(Balducci i1 in., 2011). Badacze psychologii pracy, chcac dostosowa¢ wlasne koncepcje
do dynamiki srodowisk pracy, zostali niejako zmuszeni do zareagowania na potrzeby organizacji
1 zaczeli czesciej uwzglednia¢ wymagania poszczegdlnych zawoddéw 1 organizacii.

Szczegbdlng odpowiedzig srodowiska badawczego na potrzeby srodowiska pracy stala si¢
nowa koncepcja w obszarze psychologii pracy, a mianowicie Model Wymagania — Zasoby Pracy,
obecnie majacy status teorii, (Job Demands-Resources Theory, JD-R) (Bakker i Demerouti, 2017).
Arnold B. Bakker i Evangelia Demerouti (2017), przypisuja dobre samopoczucie pracownikéw
obecnos$ci zasobow Srodowiska pracy (Xanthopoulou i in., 2007). Teoria wymagania-zasoby

w heurystyczny i uproszczony sposob okresla, jak wypalenie zawodowe i zaangazowanie w prace
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moga by¢ wywolane przez interakcj¢ dwoch specyficznych aspektéw pracy, ktore mozna znalez¢
w kazdym konteks$cie organizacyjnym: wymagania pracy i zasoby pracy (Demerouti i in., 2001).
W mysl tej teorii na wypalenie zawodowe sktadaja sie¢ dwa czynniki: wyczerpanie
1 niezaangazowanie, z ktoérych kazdy ma inny mechanizm dzialania i przyczyny. Wyczerpanie jest
skutkiem wysokich wymagan pracy, natomiast niezaangazowanie jest wynikiem
niewystarczajacych zasobow. W modelu wypalenia zawodowego opartym na analizie wymagan
1 zasobow wskazano, ze wyczerpanie wywotujg m.in.: obcigzenie praca, presja czasu, sSrodowisko
fizyczne, kontakt z odbiorcg, praca zmianowa; niezaangazowanie za§ zaangazowanie stymuluje:
informacja zwrotna, nagrody, kontrola pracy, uczestnictwo, bezpieczenstwo, wsparcie
przetozonego (Roznowski, 2020). Teoria wymagania-zasoby w pracy lepiej niz jej poprzedniczki
pozwala przewidywa¢ odczuwanie dobrostanu przez pracownikdéw, zaangazowanie W prace
1 wypalenie zawodowe. Starsze modele m.in. opisany w pierwszej czg$ci rozdziatlu Job
Characteristics Model (JCM) Hackmana i Oldhama (1980) czy Model Kontroli Wymagan Pracy
(Karasek, 1979) uwzgledniaty ograniczong liczbe cech pracy (Bakker i Demerouti, 2007). W
odniesieniu do modelu koncepcji Wymagan — Kontroli (ang. job demand — control, JDC),
autorstwa Karaska (1979) model ten akcentuje w procesie powstawania reakcji afektywnych
i fizjologicznych pracownika wage dwoch wlasciwosci pracy tj. wymagan pracy i swobody
podejmowania decyzji. Zgodnie z tym, najsilniejsze reakcje stresowe wystepuja u osob, ktore
wykonuja prace o wysokim poziomie wymagan w warunkach niewielkiej swobody podejmowania
decyzji, co jest powodem wysokiego napigcia u pracownika. Kiedy pracownik ma duza swobode
podejmowania decyzji przy niewielkich stawianych mu wymaganiach, wowczas sytuacja jest
odwrotna, bo pracownik ma niskie napigcie psychiczne (patrz: Rysunek 3).
Rysunek 3
Model wymagan pracy- kontroli pracy
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Adnotacja. Opracowanie wtasne na podstawie Karasek, 1979.
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W modelu JDC wyrézniono cztery gldéwne sytuacje rdznigce si¢ stopniem nasilenia poziomu
wymagan i kontroli oraz skoncentrowano si¢ na psychospotecznych wiasciwosciach pracy jak:
wymagania psychologiczne i1 zakres kontroli. Te cztery relacje wielkosci wymagan 1 zakresu
kontroli w pracy oraz ich wptyw na obcigzenie pracownika zostaly okreslone przez Widerszal-
Bazyl (2000). Duze wymagana — maly zakres kontroli —to sytuacja najbardziej obcigzajaca
pracownika, w ktorej scedowanie na niego wielu trudnych zadan bez mozliwosci decydowania
o sposobach 1 formach realizacji powoduje najwigkszy stan napigcia, ktéry moze prowadzicé
do choroby z powodu utrzymujacego si¢ niepokoju, a nawet depresji. Sytuacja duze wymagania
— duzy zakres kontroli , w ktorej pracownik otrzymuje trudne i pracochlonne zadania, ale ma
mozliwo$¢ samodzielnego decydowania o sposobach ich realizacji. Jest to sytuacja dajaca
pracownikowi mozliwos$¢ samorealizacji oraz stymulujgca go do rozwoju. Kombinacja cech mate
wymagania — maty zakres kontroli to sytuacja pasywnosci i bezradnosci, w ktorej wobec braku
motywowania pracownikowi brak jest mozliwos$ci. Sytuacja: mate wymagania — duzy zakres
kontroli jest najmniej stresujaca, ale tez nie stymulujaca z uwagi na mozliwo$¢ samodzielnego
decydowania przez pracownika o wlasnej pracy przy niewielkim stopniu wymagan. Minimalizuje
to wystepowanie ztego samopoczucia, ale niekoniecznie jest korzystne dla rozwoju zawodowego.

Wysoka motywacja, zadowolenie pracownika, uczenie si¢ i rozw0j osobisty wystepuja wtedy,
kiedy na wysokim poziomie sg zar6wno wymagania pracy, jak i swoboda podejmowania decyzji
(tzw. ,,aktywna praca”). Sytuacja ta jest zwigzana z zatozeniem o mobilizujagcym dziataniu stresu
tzw. ,,eustresu”, gdzie pracownik jest ukierunkowany na rozwigzywanie probleméw oraz aktywne
dziatanie. O tzw. ,,pasywnej pracy” mowa jest w sytuacji matych wymaganh pracy przy malej
swobodzie podejmowania decyzji, co skutkuje zjawiskiem zanikania umiejetnosci pracownika
1 powstawania pewnego rodzaju biernosci (sytuacj¢ taka poroéwnuje si¢ ze zjawiskiem tzw.
,wyuczonej bezradnosci” (Jurczak, 2019)

Po kilku latach model zostal uzupetniony o kolejng wtasciwos$¢ pracy tj. wsparcie spoteczne,
aby ostateczng forme¢ pod nazwa: model wymagan-kontroli-wsparcia przybrat nowy wyglad
za sprawg duetu badaczy Karasek i Theorell (1990). Wedlug modelu, bioragc pod uwage wszystkie
3 cechy pracy, najbardziej niepozadane jej skutki dla pracownika moga wystapi¢ w sytuacji
wysokich wymagan, matej swobody podejmowania decyzji i niewielkiego wsparcia spotecznego.
Z kolei praca bedzie najbardziej motywujaca, rozwijajaca i satysfakcjonujgca w sytuacji wysokich
wymagan, duzej swobody w zakresie podejmowania decyzji, jak rowniez duzego wsparcia

ze strony innych (patrz: Rysunek 4).
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Rysunek 4
Model wymagan - kontroli -wsparcia
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Adnotacja. Opracowanie wiasne na podstawie Karasek i1 Theorell, 1990.

Wedtug tego konstruktu wymagania pracy wynikajace ze specyfiki wykonywanego zawodu
i stanowiska pracy (np. wykonywane zadania, materialne $rodowisko pracy, uwarunkowania
psychospoleczne) stanowiag przyczyne stresu pracownika. Czasami wlasnie dlatego model ten
nazywany jest takze modelem uwarunkowan stresu psychospolecznego w  pracy.
Zgodnie z ta koncepcja (Karasek i Theorell, 1990) obcigzenie w pracy stanowi wypadkowa trzech
gléwnych wihasciwosci pracy: wielkosci wymagan pracy, mozliwosci kontroli, czyli mozliwosci
wpltywu na prace i jej warunki oraz wsparcia spolecznego oraz poczucia mozliwosci otrzymania
pomocy trudnych sytuacjach zawodowych.

Wymagania pracy zostaly w tym modelu zdefiniowane jako: ,,wymagania intelektualne
zwigzane z aktywnoscig poznaczg i kompetencjami intelektualnymi (tzn. z koniecznoscia uczenia
si¢, §ledzenia literatury fachowej, rozwigzywania skomplikowanych probleméw, bycia tworczym,
planowania, posiadania wysokich kwalifikacji 1 wspolpracy z innymi); wymagania
psychofizyczne w zakresie odbioru i przechowywania informacji (dotyczace sprawnosci
psychosensorycznej, pamigci, koncentracji uwagi, podejmowania szybkich decyzji) oraz zwigzane
z odpowiedzialno$cig za bezpieczenstwo zaréwno innych ludzi, jak i dobr materialnych oraz
ostatnie — wymagania wynikajagce z tzw. konfliktowos$ci roli 1 przecigzenia dotyczace
konieczno$ci pracy w sytuacji sprzecznie lub niejasno sformutowanych polecen i norm oraz
zwigzane z konfliktami w $§rodowisku pracy. Wsparcie spoteczne natomiast jest zwigzane
z r6znymi formami wsparcia emocjonalnego, informacyjnego, instrumentalnego lub materialnego
od przetozonych lub wspotpracownikéw (Widerszal-Bazyl, 1979). Podsumowujac, w teorii tej
zwrbocono uwage przede wszystkim na fakt, ze interakcja wysokich wymagan 1 niskiego zakresu

kontroli najbardziej powoduje stres, a poziomy dwoéch wymiaréw warunkuje psychologiczne
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napigcie oraz aktywnos$¢. Natomiast wsparcie okazywane pracownikowi poprzez
odzwierciedlajace troske relacje moze wplywac¢ na dobry stan psychiczny pracownika i1 by¢
warunkiem bezpiecznej pracy (Wnuk, 2019).

Na podstawie analizy literatury, mozna powiedzie¢, ze Teoria Wymagania-Zasoby Pracy
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, Schaufeli, 2001) stanowi nawigzanie do zatozen teoretycznych
rozszerzonego modelu stresu Karaska JD-CS (Job, Demands, Control, Support; Karasek i Theorell,
1990) opisujacego relacje wymagania — kontrola/wsparcie oraz do teorii zachowania zasobow
COR (Conservation of Resources; Hobfoll, 2001) (Derbis 1 Baka, 2011). Teoria JD-R umozliwia
okreslenie predyktorow wypalenia zawodowego i zaangazowania w prac¢ oraz ulatwia
zrozumienie procesow, ktore maja wpltyw na te dwa zjawiska, a sg zwigzane wiasnie
z wymaganiami i zasobami obecnymi w sytuacji pracy. Wielokrotnie przywotywany w literaturze,
model Bakkera i Demerouti (2017) pomaga wyjasni¢ istnienie wplywu spolecznego wsparcia na
zalezno$¢ wymagan pracy (stresory: konflikty interpersonalne, ograniczenia organizacyjne,
obcigzenie pracg) oraz wypalenia zawodowego 1 zaangazowania w praceg.

Sitg teorii JD-R jest zrozumienie dwoch rownoleglych procesow, ktore wplywaja
na dobrostan pracownika. Jednym z nich jest zaangazowanie w prace, rozumiane jako pozytywny
stan wysokiego pobudzenia, mozna uzna¢ za rezerwuar lub nadwyzke zasobow (energii),
wynikajacy z posiadania wystarczajacych zasobodw organizacyjnych (np. autonomii,
réznorodno$ci  umiejetnosci, informacji zwrotnej, wsparcia) 1 zasobOw osobistych
(np. skuteczno$ci zawodowej, optymizmu, poczucia koherencji), aby poradzi¢ sobie
z wymaganiami stawianymi przez prac¢ (Halbesleben, 2009). Proces ten, nazywany
motywacyjnym, w ktorym zasoby pracy promuja zaangazowanie w prace prowadzi do wzrostu
poziomu zaangazowania i satysfakcji z pracy. Drugi z nich - proces pozbawienia energii, w ktorym
wymagania zawodowe wyczerpuja psychiczne i1 fizyczne zasoby pracownika, co moze prowadzi¢
do wypalenia zawodowego (Maslach 1 Leiter, 2004). Dluzszej perspektywie czasowej prowadzi
do ztego stanu zdrowia.. Zgodnie z powyzszg teorig charakterystyke pracy, czyli wszystkie jej
cechy, mozna sklasyfikowa¢ do dwéch ogdlnych kategorii — wymagan i zasobow, ktore posiadaja
unikalne witasciwosci (Bakker i Demerouti, 2017). Rysunek 5 przedstawia graficznie Teori¢

Wymagania - Zasoby Pracy wedtug Bakkera i Demerouti, 2017).
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Rysunek §
Model Wymagania — Zasoby Pracy
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Adnotacja. Opracowanie wtasne na podstawie Bakker, i Demerouti, 2017.

U podstaw Teorii Wymagania - Zasoby pracy lezy zalozenie, ze kazde stanowisko moze
mie¢ swoja wlasng charakterystyke pracy, a czynniki wchodzace w jej sktad, mozna sklasyfikowac
w dwoch ogodlnych kategoriach tj. wymagania pracy i zasoby pracy. Wymagania zwigzane z pracg
odnoszg si¢ do fizycznych, psychologicznych, spotecznych, organizacyjnych aspektow pracy
wymagajacych stalego wysitku fizycznego lub psychologicznego 1 dlatego wiagzg sie
z konieczno$cig ponoszenia kosztow fizjologicznych lub psychologicznych (Demerouti i in.,
2001). Za przyktad moze tu postuzy¢ wysoka presja srodowiska pracy, czy wymagajace
emocjonalnie relacje w pracy. Nie wszystkie wymagania mozna okresli¢ jako negatywne, ale moga
one przeksztalci¢ si¢ w zawodowe stresory, jesli ich spetnienie generuje duzy wysitek pracownika,
a nie ma mozliwosci regeneracji i odzyskania sprawnosci (Meijman i Mulder, 1998). Jones
i Fletcher (1996) odnosza wymagania do fizycznych, spolecznych lub organizacyjnych aspektow
pracy, ktore wigza si¢ z pewnymi kosztami fizjologicznymi lub psychologicznymi (Demerouti
1 in., 2001). Sa tez czgscig procesu deenergetyzacji (ang. Compensatory Regulatory-Control),
co wedlug Hockey’a (1997) oznacza, ze zestresowani pracownicy walcza o ochron¢ swoich
podstawowych celéw (korzysci) z podwyzszonymi wymaganiami pracy, ktdre wymagaja
zwigkszonego wysitku umystowego (koszty). Jesli wysitlek kompensacyjny pracownika jest
ciggly, to pracownik doswiadcza statej utraty energii, co moze doprowadzi¢ do wypalenia
zawodowego, a w konsekwencji do ztego stanu zdrowia. Proces ten wigze si¢ z kosztami
fizjologicznymi i psychologicznymi w postaci zwigkszonej aktywno$¢ wspolczulnej, zmeczenia
1 utraty motywacji (Hakanen i in., 2006). Oddzialywanie wymagan pracy na zdrowie cztowicka
za pomocg tzw. procesu energetycznego, uruchamianego wskutek nadmiernych obcigzen w pracy

1 poprzez wyczerpanie psychicznych i fizycznych zasobow, prowadzi¢ moze do zaburzen
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psychosomatycznych (Schaufeli, Bakker i van Rhenen, 2009). Doktadniej rzecz ujmujac, wzrost
wymagan w pracy powoduje mobilizacj¢ pracownika i zwigkszenie wysitku wktadanego w prace,
co generuje koszty psychofizyczne.

Inne badania (Chirkowska-Smolak, 2012b) wskazuja na ilosciowy 1 jakoSciowy podziat
wymagan zawodowych. Pierwsze obejmuja presje czasu i przecigzenie pracg, ograniczenia
organizacyjne, hatas i zle warunki pracy, a sprostanie im jest zwigzane ze znacznym wysitkiem
1 kosztami psychofizjologicznymi, jakie ponosi pracownik. Druga kategoria wymagan obejmuje
wymagania emocjonalne, niejednoznacznos$¢ roli, konflikt rol i niekorzystne fizyczne srodowisko
pracy. Wymagania zwigzane z pracg jako czgs$¢ procesu pozbawiania energii, okazaty si¢ by¢
najsilniejszymi predyktorami wymiaru wyczerpania i cynizmu, wypalenia zawodowego
(Schaufeli 1 Bakker, 2010; Xanthopoulou i in., 2007) oraz probleméw zdrowotnych
(Ursin i Ericksen, 2004). Zasoby pracy odnosza si¢ do fizycznych, psychologicznych, spotecznych
lub organizacyjnych aspektow pracy, ktdre sa pomocne w osigganiu celéw pracy; zmniejszaja
dokuczliwo$¢ wymagan pracy i zwigzane z nimi koszty fizjologiczne i psychologiczne oraz
stymulujg wzrost osobisty, uczenie si¢ 1 rozwdj (Bakker, Hakanen, Demerouti i Xanthopoulu,
2007). Odnosza si¢ zar6wno do czynnikéw zwigzanych z praca (np. wynagrodzenie, mozliwosci
rozwoju zawodowego) do czynnikow organizacyjnych (np. partycypacja
w podejmowaniu decyzji, poczucie kontroli, liczba i rodzaj informacji zwrotnych) i do czynnikéw
spotecznych, jak wsparcie w miejscu pracy czy klimat psychologiczny (Demerouti i in., 2001).

Teoria Wymagania - Zasoby Pracy proponuje szersze ujecie, w ktorym przyjmuje sig,
ze nie tylko kontrola w pracy, ale takze inne rodzaje zasobow oslabiaja negatywne skutki wymagan
pracy. By¢ moze niejednokrotnie w §rodowisku pracy bywa tak, jak proponowal Karasek (1979),
ze kontrola w pracy oslabia wplyw przecigzenia praca na poziomu stresu. Literatura
niejednoznacznie proponuje jakie zasoby w pracy buforujg poszczegdlne wymagania. Wydaje sie,
ze decydujace znaczenie maja tutaj charakter wykonywanej pracy oraz rodzaj i specyfika
organizacji (Hu i in., 2011) oraz moderujaca rola zasobow w pracy (Bakker i in., 2005; Hu i in.,
2011). Jednak precyzyjnie nie okreslono, czy jest to jedynie bezposrednie oddzialywanie wymagan
pracy na wypalenie zawodowe, czy takze oddziatywanie wypalenia zawodowego na zdrowie
pracownikow (Maslach i in., 2001). Wedtug Teorii Wymagania — Zasoby Pracy, w niemalze
wszystkich zawodach wypalenie zawodowe jest traktowane jako rezultat przewlektego
oddziatywania silnych wymagan pracy, ktore nie s3 modyfikowane aktywnos$ciami zaradczymi
1 zasobami (Demerouti 1 in., 2001). Badania potwierdzaja, ze dlugi czas dzialania wymagan
(obcigzenie pracg, brak kontroli, deficyt nagrod, brak informacji zwrotnych o pracy, niskie
wynagrodzenie, brak wsparcia przetozonych i wspotpracownikéw, poczucie niesprawiedliwego

traktowania, konflikt warto$ci na poziomie pracownik a wymagania w pracy) dodatnio wigze si¢
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z wypaleniem zawodowym (Dylag i in., 2013; Schaufeli, Leiter i Maslach, 2009; Siegallo
i McDonald, 2004). W sytuacji stresu w pracy okazuje si¢, ze relacje spoleczne petnig role
moderujaca, zardwno przed, jak i w czasie trwania wydarzenia stresujgcego. Dzialaja tutaj
czynniki pochodzace od pracownika i jego otoczenia modyfikujace procesy radzenia sobie
ze stresem. Czynniki te mozna podzieli¢ na zasoby, czyli czynniki wspomagajace reagowanie
na sytuacje¢ stresujaca i radzenie sobie oraz na czynniki pogarszajace efektywnos¢ radzenia sobie,
czyli wymagania. Zarowno zasoby jak 1 wymagania ksztaltuja poznawcza ocen¢ krytycznego
wydarzenia w pracy 1 wybor strategii zaradczej. Osoby o wysokim poziomie zasobow, moga by¢
nie tylko niepodatne na oslabianie zdrowia w wyniku stresu, ale nawet traktowac stresory jako
czynnik stymulujacy do rozwoju (Mearns i Cain, 2003). Takze relacje spoteczne pracownika
sg znaczacym zasobem dla radzenia sobie w trudnych sytuacjach zawodowych (Bakker i de Vries,
2021; Schaufeli i Bakker 2003).

Autorzy teorii zaliczajg relacje spoleczne (np. wsparcie przetozonych i kolegdw z pracy)
do jednego z trzech najwazniejszych obszar6w zasoboéw w pracy, oprocz czynnikow zwigzanych
z cechami pracy (np. warunki pracy) i organizacji pracy (np. poczucie kontroli w pracy). Czasami
jednak trudno jest okresli¢ role relacji spotecznych, czy sa one dorazne, czy moze raczej dzialaja
w nieco dluzszym czasie i perspektywie (Cohen i Wills, 1985). Nie do konca takze wiadomo przy
jakim natgzeniu wymagan (np. stresu zawodowego) relacje spoteczne utrzymuja swoje
dobroczynne dla pracownika dziatanie. Niemniej jednak wsparcie spoteczne jest w literaturze
okreslane (Cieslak 1 Eliasz, 2004) jako kluczowe zjawisko minimalizujgce wpltyw wymagan
na zdrowie cztowieka (van der Doef i Maes, 1999). Wyniki metaanaliz pokazaty wyraznie,
ze w sytuacji wysokich wymagan i niskiej kontroli wsparcie spoteczne moderuje negatywny
wplyw obcigzenia pracg na dobrostan psychologiczny pracownika (Johnson i Hall, 1988), depresje,
lek spoteczny (Frese, 1999), ogdlny stan zdrowia (Rodriguez i in., 2001) satysfakcj¢ z pracy
1 wypalenie zawodowe (Sargent 1 Terry, 2000). W sytuacji stresu zawodowego szczegolnie
istotnym Zrédlem wsparcia sa przelozeni (Kobasa i Puccetti, 1983; Russell i in., 1987)
1 wspotpracownicy (Burke i Greenglass, 1989). Rola wsparcia w pracy jako moderatora zwigzku
pomigdzy wymaganiami pracy a wypaleniem zawodowym, zostala potwierdzona w wielu
badaniach, r6znych grup zawodowych, m.in. menedzeréw (Etzion, 1984), policjantéw (Kirmeyer
1 Dougherty, 1988), pielggniarek (Constable i Russell, 1986), nauczycieli (Bakker i Costa., 2012;
van Dick i Wagner, 2001). Dowiedziono, ze wsparcie przelozonych ostabia wplyw wymagan pracy
wynikajagcych z  konfliktow interpersonalnych (Russell 1 in.,1987), za$§ wsparcie
wspotpracownikdéw ma dziatanie buforowe w odniesieniu do wymagan pracy w postaci obcigzenia
zadaniowego pracownika (Etzion, 1984). Pracownicy zazwyczaj tworzg poznawcza reprezentacje¢

swojego
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srodowiska pracy, klimatu psychologicznego w pracy (James i James, 1989), co pozwala na jego
ocen¢ pod katem indywidualnych postaw, wartosci i dobrostanu psychicznego. W wyniku tego
procesu otoczenie pracy nabiera dla pracownika osobistego, motywacyjnego i emocjonalnego
znaczenia, a réznice w percepcji Srodowiska pracy moga wynika¢ z cech tego $rodowiska
(np. stylow kierowania, kultury organizacyjnej), réznic indywidualnych pomiedzy
wspotpracownikami (np. cech temperamentu) praz z interakcji pomigdzy tymi czynnikami (Brown
1 Leigh, 1996). Wiasnie z tego powodu klimat organizacyjny
(np. bezpieczenstwo psychiczne), stanowi czynnik warunkujacy tendencje pracownika
do wydatkowania zasobow i1 angazowania si¢ w prac¢ lub tez dystansowania si¢ od niej (Kahn,
1990). Wielu badaczy traktuje obecnie klimat psychologiczny jako wazny spoteczny zasob
w pracy, najczesciej eksplorowany w konteks$cie postaw wobec pracy, buforu ostabiajgcego
wymagania pracy (Bakker i1 in., 2007). Bezpieczenstwo psychiczne dotyczy subiektywnych
przekonan pracownika o tym, na ile moze on uzewnetrzniaé swoje Ja bez obawy o negatywne
konsekwencje dla obrazu siebie czy pozycji w grupie lub kariery. Na psychiczne bezpieczenstwo
pracownika wptywa takze wsparcie przetozonych, jednoznaczno$¢ roli zawodowej i subiektywne
poczucie wolno$ci w wyrazaniu prawdziwych stanow Ja (De Witte 1 in., 2015). Zasoby pracy
dostarczaja poczucia sensu i znaczenia pracy oraz zaspokajaja podstawowe potrzeby ludzkie,
motywuja i pozytywnie wplywaja na zaangazowanie w prace¢ np. na stan spelnienia, wigor,
poswiecenie i zaabsorbowanie (Schaufeli i Bakker, 2004). Dzieje si¢ to dzigki motywacyjnej roli
zasobow pracy, mechanizmowi polegajacemu na odzyskiwaniu energii (Meijman i Mulder, 1998).
Zgodnie z nim S$rodowiska pracy bogate w zasoby, sprzyjaja gotowosci pracownikdéw
do poswigcenia swoich wysitkow i zdolno$ci na rzecz pomyslnie wykonanego zadania oraz
osiggniecia celu, co dodatkowo wspiera wspotpraca z innymi i informacje zwrotne. Proces
motywacyjny sprzyja zaangazowaniu pracownikow dzigki zaspokojeniu podstawowych potrzeb
np. autonomii czy kompetencji dla osiagnigcia celow zawodowych. W zalozeniu teorii, zasoby
maja zadanie tagodzi¢ wptyw wymagan pracy i cho¢ maja wyrazne efekty gléwne, to dzialaja
takze wspolnie. Zasoby pracy okres$lane sa jako instrumentalne przez niektorych badaczy, bo
wyposazaja pracownikow w ,Srodki” potrzebne do radzenia sobie z wymaganiami pracy,
dopasowane do konkretnych wymagan pracy dzialaja tagodzaco na wymagania zawodowe
poprzez tagodzenie negatywnego napiecia (Bakker i in., 2003). Obecnie Teoria JD-R ma szerokie
zastosowanie w psychologii pracy i organizacji (Bakker i in., 2023). Wyjasnia wiele zjawisk
psychologicznych, jak wypalenie zawodowe (Bakker i in., 2005; Demerouti i in., 2001),
zaangazowanie organizacyjne, zadowolenie z pracy (Bakker i Bal, 2010), poczucie przynaleznosci
oraz zaangazowanie w prac¢ (Bakker i in., 2007). Byla stosowana do przewidywania

konsekwencji powyzszych zjawisk w formie absencji w pracy (Bakker i in., 2003) czy tez
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zwigkszonej wydajnosci pracy (Schaufeli 1 Bakker, 2009). Byla tez przedmiotem metaanaliz
(Crawford 1 in,  2010; Nahrgang i in, 2011), do tego  stopnia,
ze pierwotny mikromodel urdst do rangi teorii, dzigki ktorej mozliwe jest wyjasnianie
1 przewidywanie dobrostanu pracownikdow, poziomu wypalenia zawodowego, zdrowia,
motywacji, zaangazowania w prac¢ 1 wydajnosci pracy. Niewatpliwie zaletg teorii wymagania-
zasoby jest jej elastyczno$¢ w odniesieniu do zastosowania do wszystkich srodowisk pracy, ale tez
do konkretnego zawodu. W ostatnich latach w psychologii pracy istnieje trend do rozwazania
wptywu stresoréw nie tylko jako wynik psychicznego obcigzenia, ale takze z uwzglednieniem
adekwatno$ci zasobdw, pozwalajagcych na skuteczne radzenie sobie w pracy. Badacze
(Bakker i Demerouti, 2007) coraz czgsciej okreslaja zasoby jako niezalezng cato$¢ funkcjonalng
w osigganiu celéw pracy, zmniejszajagcg wymagania 1 koszty zwigzane z pracg przy odniesieniu
do funkcjonalnych fizycznych, psychologicznych, spotecznych lub organizacyjnych aspektow
pracy (Brewer, 2014). Zasoby jawig si¢ zatem jako wazne same w sobie, bo stymulujace rozwoj
osobisty lub uczenie si¢ oraz prowadzace do dziatan na rzecz zachowania zdrowia pracownikow.
Odnies¢ mozna wrazenie, ze autorzy wiodacych teorii zasobow mowig jednym glosem
o dazeniach czlowieka do zachowania zasoboéw (Schaufeli 1 de Witte, 2017).

I tak poczawszy od Hobfolla (2001), ktory mowi o zachowaniu zasoboéw, w tym obiektow,
osobistych cech, warunkéw czy wreszcie energii, poprzez bedaca nieco w opozycji do Hobfolla
koncepcje stresu jako obrony siebie, w ktdorej punktem wyjscia jest poczucie wtasnej wartosci,
a znaczenie braku uczciwosci 1 wzajemnosci jest pochodng jego wkladu w poczucie wilasnej
warto$ci (Steger, 2008), az po teori¢ wymagania-zasoby (Bakker i Demerouti, 2007), wedlug
ktérej wysokie wymagania zwigzane z pracg wyczerpuja zasoby umyslowe i fizyczne
pracownikow i dlatego prowadza do wyczerpania energii oraz do probleméw zdrowotnych.
Zasoby sprzyjaja zaangazowaniu i efektywnosci w pracy — w réznych podejsciach teoretycznych
1 z réznymi akcentami, jednak wigkszo$¢ badaczy podkresla kluczowe znaczenie zasobow
w kontekscie zdrowia zawodowego (Maslach i Leiter, 2006). Jednym z najwigkszych wyzwan
wspolczesnego zarzadzania bezpieczenstwem pracy (Nahrgang i in., 2011) sa sytuacje ryzyka
generowane przez zagrozenia psychospoteczne wynikajace z tre§ci pracy oraz jej spotecznego
1 organizacyjnego kontekstu, mogace powodowac¢ pogorszenie zdrowia fizycznego i dobrostanu
psychicznego pracownikow (Kasprzak i Koper, 2015). Wymagania stawiane przed pracownikiem
wykonujacym swoje zadania w ramach pracy w zawodzie trudnym i niebezpiecznym
to wymagania szczegolnego rodzaju. Na calym niemalze $wiecie do tej kategorii zawodow zalicza
si¢ m.in. prace funkcjonariuszy policji, strazy granicznej oraz stuzby wieziennej (Brower, 2013),
wigzacg si¢ z codziennym systematycznym udzialem w traumatyzujacych sytuacjach (Basinska,

2004, Brough, 2004). Roznica w petnieniu stuzby chociazby tylko w tych trzech wymienionych
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zawodach polega na tym, ze wylacznie funkcjonariusze wi¢ziennictwa w czasie swojej pracy
zmianowej praktycznie caty czas przebywaja w niebezpiecznych warunkach, w statym kontakcie
z przestgpcami, w kazdej chwili mogacymi zagrozi¢ ich zyciu i zdrowiu.

W celu ukazania mechanizmu budowania dobrostanu w pracy w zawodzie trudnym
1 niebezpiecznym na gruncie teorii Wymagania — Zasoby Pracy podjeto si¢ analizy wybranych
konstruktow. W schemacie ilustrujagcym teori¢ oferowanym przez Bakkera i Demerouti (2017)
wskazano, ktore konstrukty uznano za wazne w niniejszym projekcie (kolor czerwony) zmienne
psychologii pozytywnej. Wzajemne zalezno$ci migedzy wybranymi zmiennymi maja zadanie
odpowiedzie¢ na deficyt podobnych badan w tej kategorii zawodowej (patrz: Rysunek 6). Wybrane
do badan zmienne przedstawiono w postaci zacienienia w odniesieniu do modelu teoretycznego

wymagania- zasoby pracy.

Rysunek 6
Model Wymagania — Zasoby Pracy ze zmiennymi wybranymi do badan autorki
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Adnotacja. Opracowanie wlasne na podstawie Bakker, i Demerouti, 2017 — zmienne wybrane

do badan autorki (na czerwono).

W kolejnym Rozdziale II zostang omdéwione poszczegdlne zmienne wraz z odniesieniem

do teorii wymagania — zasoby pracy (Bakker i Demerouti, 2011).
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ROZDZIAL I1. DOBROSTAN W PRACY

Rozdzial bedzie poswigcony dobrostanowi pracownikow, ktéry nalezy umiejscowié
na ,koncu” modelu wymagania-zasoby pracy (na Rysunku 7 zmienng Dobrostan w pracy
przedstawiono w postaci zacienienia w odniesieniu do modelu teoretycznego JD-R), poniewaz jest

on wynikiem procesu, ktory zaczyna si¢ od analizy wymagan i zasobow pracy.
2.1. Wybrane koncepcje dobrostanu

Kolejne pojecie zwigzane z poczuciem jako$ci zycia, a nalezace do nurtu psychologii
pozytywnej, to dobrostan. Jest on definiowany jako uogdlniony stan obejmujacy kombinacje
afektu (Warr, 1987; Warr 1 Inceoglu, 2012) (wystepowanie pozytywnego i brak negatywnego) oraz
ogolnej satysfakcji z zycia (Diener, 2000; Ryan i Deci, 2001, Argyle, 2004).

Rysunek 7
Umiejscowienie zmiennej Dobrostan w modelu badawczym
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Adnotacja. Opracowanie wtasne na podstawie Bakker, i Demerouti, 2017

Koncepcja dobrostanu cztowieka wywodzi si¢ z perspektywy klinicznej skoncentrowane;j
na zdrowiu oraz z perspektywy psychologicznej, skupiajacej si¢ na emocjach 1 nastroju (Diener,
2000). Wczesniej Dobrostan byl przez klinicystow definiowany jako nieobecno$¢ negatywnych
stanéw takich jak: stres, depresja, niepokéj, obawy (Hills i Argyle, 2002). Kolejne badania nad
negatywnym 1 pozytywnym afektem wykazaty jednak niezalezno§¢ obu wymiaréw,
bo podkres§lano, ze brak objawdéw chorobowych (depresji) nie musi oznacza¢ obecnosci
dobrostanu (Keyes, 2002). Zaczeto zwracaé si¢ ku poszukiwaniu zasobdw, jakimi dysponuje
cztowiek i srodowisko, w ktorym egzystuje (Ryff i Singer, 2002), w tym w miejscu pracy.
Na poczatku lat 90-tych XX wieku nastgpilo przeniesienie punktu cigzkosci z determinant
dobrostanu wywodzacych si¢ z psychopatologii na rozumienie poje¢ takich jak: szczeScie,

zadowolenie
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z zycia czy dobrostan. To byt poczatek rozwoju psychologii pozytywnej (Seligman, 2011).
Przedmiotem zainteresowania psychologii pozytywnej staty si¢ powigzane ze soba konstrukty,
definiowane jako szczescie, satysfakcja z zycia, jakos¢ zycia, subiektywny dobrostan, dobrostan
psychiczny i spoteczny (Hills 1 Argyle, 2002) Badania wskazuja (Weber, 2010), ze kiedy dochodzi
do zaktocenia w obszarze homeostazy, cztowiek ma do czynienia z szeregiem wyzwan i wymagan,
zwigzanych wlasnie z obecnos$cig kryzysu a wynikiem przystosowania si¢ jednostki do trwajacego
kryzysu moze by¢ adaptacja pozytywna albo negatywna, ktérej towarzyszy dalsza eskalacja
kryzysu (Dodge i 1in, 2012). W procesie adaptacji do kryzysu nast¢puje czasowe lub state obnizenie
poziomu funkcjonowania cztowieka, czgsto stymulujace go do rozwoju i prowadzace
do uksztattowania dojrzalej tozsamos$ci osobniczej i wzrostu dobrostanu. Mozna zatem
zaakceptowac przekaz psychologii pozytywnej w taki sposob, ze nie tylko pokonywanie kryzysow
jest wazne. Sam rozwo0j (zmiana bez sytuacji kryzysowej) jest tlamaniem homeostazy i1 zastuguje

na uwage. Czlowiek chce by¢ szczesliwy a nie tylko nie by¢ nieszczgsliwy.

Wykorzystywanie przez cztowieka wiasnych zasoboéw dla optymalnego poradzenia sobie
z zaistniatymi trudnos$ciami, oznacza proces pozytywnej adaptacji do kryzysu (Ryff, 1989a; Sieber
11in., 2006). Najbardziej popularng koncepcja szczescia jest koncepcja autorstwa Dienera (1984),
w ktorej szczgscie, zadowolenie z zycia, satysfakcja z zycia i dobrostan wigzg si¢ z globalng ocena
wlasnego zycia (Diener i in., 2002), wyrazong w przekonaniu, ze zycie jest satysfakcjonujace
i bliskie ideatu, dajace w wystarczajacym stopniu to, czego cztowiek potrzebuje bez potrzeby
zmiany czegokolwiek (Trzebinska, 2012). Badacze czg¢sto zamiennie stosuja pojecia szczescie,
dobrostan, zadowolenia czy satysfakcja z zZycia (Seligman, 2011). Zadowolenie z Zycia jest
pojeciem obejmujacym afektywny aspekt do$wiadczania zycia oraz poznawcza jego oceng.
Dlatego niektérzy badacze twierdzili, ze nalezy wyodrebni¢ oba komponenty
(poznawczy 1 emocjonalny) podczas szacowania zadowolenia (takze zamiennie nazywane
dobrostanem). Potrzeba odrgbnosci tych miar dobrostanu wyplywa z odmiennosci przebiegu
1 uwarunkowan procesOw emocjonalnych i poznawczych lezacych u jego podstaw. Aspekt
emocjonalny oraz poznawczy traktowane sg jako rézne wskazniki zadowolenia (dobrostanu),
ktore tacznie tworza pelny obraz zadowolenia (Diener i in., 2008; Sharif'i in., 2021). W literaturze
polskiej zadowolenie jest pojeciem uzywanym zamiennie z satysfakcjg (Czerw, 2017).
W literaturze anglojezycznej nie uzywa si¢ pojecia zadowolenie, lecz satysfakcja, ktora z kolei jest

czgsto wymieniana na réwni z pojeciem szczescie 1 dobrostan (Seligman, 2011).
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Dobrostan, jako konstrukt wielowymiarowy, jest zjawiskiem ztozonym w psychologii,
taczacym aspekty z koncepcji hedonistycznych i eudajmonistycznych (Ryan i Deci, 2001), jako
dwoch orientacji badawczych wyr6znionych na podstawie zatozen teoretycznych i tradycji
filozoficznych. Podej$cie hedonistyczne ma specyficzne rozumienie i oceng szczeg$cia cztowieka.
Zgodnie z ta koncepcja dobrostan jest definiowany jako dobrostan subiektywny i jest niczym
innym jak opisem stosunku do wlasnego zycia, poszukiwaniem doznan pozytywnych
1 przyjemnosci, wysokim poziomem satysfakcji z zycia oraz niskim poziomem nasilenia emocji
negatywnych (Czapinski, 2012). Obejmuje zardwno oceny poznawcze zycia 1 najczescie]
doswiadczane w zyciu emocje (Tay i Diener, 2011). Dla lepszego zrozumienia pojecia dobrostanu,
badacze dokonali definicyjnego podziatu na subiektywny dobrostan psychologiczny i dobrostan
spoteczny (Czerw, 2017). Subiektywny dobrostan okreslany jest takze jako emocjonalny
dobrostan lub poczucie szczescia, obejmuje ocen¢ zycia w odniesieniu do kategorii satysfakcji
1 rownowagi pomigdzy pozytywnym i negatywnym afektem (Gomez-Lopez i in., 2019). Badacze
tego nurtu opisuja szczescie jako sktadowa trzech elementow: czgstosci i stopnia wystepowania
pozytywnych uczu¢ lub radosci, zadowolenia odczuwanego przez okreslony okres, brak uczud
negatywnych, takich jak stany depresyjne i leki (Argyle, 2004). Mowa o globalnej ocenie
zadowolenia wynikajacej z ogodlnej satysfakcji z zycia oraz zadowoleniu z poszczegdlnych
dziedzin zycia jak zycie rodzinne, zdrowie, praca, przyjazn, sytuacja materialna. Jest tu obecne
odczuwanie pewnej pozytywnej energii jako waznego elementu dobrostanu (Karademas, 2007).
Na plan pierwszy wysuwa si¢ pewien styl atrybucji szczegdlnie okreslajacy szczesliwych ludzi,
a mianowicie, ze zdarzenia pozytywne to te, ktére wynikaja z ich wewnetrznych predyspozycji.
Dodatkowo chodzi o tendencj¢ do ruminacji na temat zdarzen pozytywnych w zyciu cztowieka
1 wWyzszym poczuciu wewngtrznego umiejscowienia kontroli. Plasuje to poczucie szczescia jako
konstrukt zwigzany z potencjatem osobowosciowym lub psychologicznym (Argyle, 2005),
co wychodzi poza ramy hedonizmu i nawigzuje do funkcjonowania cztowieka przy odczuwaniu
pozytywnych stanéw np. rado$¢, jak i do doswiadczania flow (Nakamura i Csikszentmihalyi,
2002), okreslajacego zaangazowanie w dang aktywnosci na tyle, ze wszystko inne traci znaczenie,
co z kolei prowadzi do szczescia (Carr, 2003; Dodge i in., 2012; Trzebinska, 2012).

Natomiast dobrostan spoteczny jest rozumiany jako typ dobrostanu bedacego wynikiem
relacji z innymi, zawierajacym poczucie akceptacji przez innych, aktualizacji siebie w relacjach,
wkladu i1 przydatnosci, poczucia zgodnosci 1iintegracji. Jest on ujmowany jako konstrukt
szeSciowymiarowy obejmujacy: autonomi¢, rozwdj osobisty, samoakceptacje, poczucie sensu
zycia, kontrol¢ nad otoczeniem oraz dobre relacje (Czapinski, 2012; Diener i in., 2003;
Ryan 1 Deci, 2001). Wedtug Keyesa (2002) istnieje pie¢ wymiaréw dobrostanu spotecznego:

akceptacja spoleczenstwa, spoteczna aktualizacja, spoteczny wkiad, spoleczna koherencja oraz
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spoteczna integracja, ktore sprzyjaja zdrowiu psychicznemu i stanowig odrebno$é wobec wymiarow
dobrostanu psychologicznego (Keyes, 2002). Wedlug Keyesa (2002) czlowiek dokonuje oceny
siebie jako czlonka danego spoteczenstwa 1 jesli ta ocena jest pozytywna w odniesieniu
do realizacji podejmowanych wyzwan i zadan o charakterze spotecznym, osigga on tzw. dobrostan
spoteczny (Keyes i Waterman, 2003).

Podczas gdy hedonistyczne podejscie definiuje dobrostan jako globalng satysfakcje z zycia
1 szczeScia, koncepcja eudajmonistyczna opiera si¢ na formowaniu rozwoju czlowieka
w kontek$cie egzystencjalnych wyzwan, jakie niesie zycie, co kladzie nacisk na wyraznie
moralistyczny 1 normatywny charakter pojecia dobrostanu. Eudajmonistyczna perspektywa
szczgs$cia jest zwigzana z potencjatem czlowieka, a uwaga badaczy skupiona jest tu na poczuciu
sensu 1 samorealizacji (Wojciechowska, 2008). Zgodnie z tg koncepcja dobrostan cztowieka jest
definiowany w odniesieniu do stopnia realizacji jego potencjatu (Czapinski, 2012) oraz
postrzeganego zaangazowania w radzeniu sobie z wyzwaniami egzystencji 1 nazywany
dobrostanem psychologicznym (Keyes i in., 2002). W chyba najbardziej rozpowszechnionej
koncepcji dobrostanu w nurcie eudajmonistycznym autorka Carol Ryff (1989b), czerpiac
z koncepcji humanistycznych i rozwojowych, ukazuje dobrostan psychiczny jako konstrukt
bazujagcy na zasadach 1 celach prawidlowego rozwoju i1 funkcjonowania cztowieka,
konceptualizacji pozytywnych kryteriow zdrowia psychicznego wedtug Jahody (1953) oraz
eriksonowskim psychospolecznym modelu rozwoju (Gross, 2020), koncepcji dojrzatosci Allporta
(Rosenzweig 1 Fosher, 1998), (pozytywne relacje z innymi, poczucie bezpieczenstwa)
czy wreszcie przywotujac konceptualizacje Maslowa (McLeod, 2007), dotyczaca cech osob
samorealizujacych si¢ (Ryft, 2019).

Przywotane koncepcje $wiadcza o wieloaspektowym charakterze psychologicznego
dobrostanu z uwzglednieniem waznych aspektéw duchowych i relacyjnych oraz o tendencji do
interesowania si¢ pozytywnym funkcjonowaniem cztowieka, jego mozliwosciami adaptacyjnymi
1 zaangazowaniem w wyzwania egzystencjalne, a przede wszystkim jego optymalnym rozwojem
(Keyes i in., 2002). Wyrdzniono sze$¢ niezaleznych wymiaré6w optymalnego i pozytywnego
funkcjonowania cztowieka. Sg to: autonomia, akceptacja siebie, panowanie nad Srodowiskiem,
rozwdj osobisty, cel zyciowy 1 pozytywne relacje z innymi (Ryff i Keyes, 1995). Autonomia
oznacza zdolno$¢ dzialania wedlug indywidualnie ustalonych zasad. Akceptacja siebie
to pozytywny stosunek do wiasnego ,,ja”, panowanie nad srodowiskiem to umiejetnosci radzenia
sobie ze $wiatem, rozwdj osobisty oznacza mozliwos¢ realizacji wlasnego talentu i potencjatu, cel
zyciowy stanowi o umiejetnosci jednostki do osiggania sensu zycia i realizacji zadan zyciowych,

a pozytywne relacje z innymi to satysfakcja z relacji z innymi ludzmi (Ryft, 2014).
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Koncepcja Ryff (1995) bazuje na badaniach poréwnawczych subiektywnego
i psychologicznego dobrostanu, ukazuje pewne podobienstwa obu poje¢ pochodzacych z nurtu
hedonistycznego 1 eudajmonistycznego w aspekcie teoretycznym i empirii (zblizony, ale nie
identyczny status tych konstruktow). Komplementarno$¢ obu koncepcji oraz potrzeba ich
integracji teoretycznych i badawczych, owocuje stwierdzeniem, Zze optymalny poziom dobrostanu
wigze si¢ z wysokimi poziomami subiektywnego i psychologicznego dobrostanu. Teoria
Lautentycznego szczescia” M.Seligmana (2011) wskazuje, ze bycie szczesliwym oparte jest
na realizowaniu si¢ poprzez cnoty: odwage, sprawiedliwo$é, madro$¢ 1 wiedze, milos¢
1 humanitaryzm, duchowo$¢ i transcendencj¢ oraz wstrzemi¢zliwos¢. Dobrostan osiagany dzigki
realizacji tych cnét przejawia si¢ w zyciu czlowieka w postaci zaangazowania, przezywania
pozytywnych emocji, poczucia sensu zycia, posiadaniu celow zyciowych oraz pozytywnych
relacjach z innymi (Seligman, 2011).

Koncepcja dobrostanu autorstwa M. Seligmana (2011) byla nazywana teorig szczg$cia
autentycznego, a dominowaly w niej takie komponenty szczg$cia jak: przyjemnos¢ i pozytywne
emocje, zaangazowanie (ang. flow) oraz poczucie sensu (Kaczmarek, 2016). Z czasem autor
poszerzyt swoja koncepcje dobrostanu o poczucie sensu zycia, ktore rzutuje na catosciowa ocene
zycia zaraz obok satysfakcji z poszczegdlnych obszarow zycia i bilansu pozytywnych
1 negatywnych emocji, przezywanych w odpowiedzi na wydarzenia zyciowe (Trzebinska, 2012).
Seligman wskazywat na trzy aspekty badan nad dobrostanem. Pierwszym jest aspekt przyjemnosci
(ang. pleasant life), mierzony dobrym samopoczuciem kazdego dnia w czasie wykonywania pracy
1 spedzania wolnego czasu. Drugim jest aspekt zaangazowania (ang. good life), wskazujacy
na powigzanie pracy, zadan i obowiagzkoéw z poczuciem skutecznosci, sity, osobistego wzrostu,
ktére okazujg si¢ by¢ zrodtem dobrostanu i pewnosci siebie. Zrozumienie wlasnego zycia
1 akceptacja sktadajg si¢ na trzeci wymiar dobrostanu (ang. meaningful life), dotyczacy zgodnosci
wartos$ci 1 celow zyciowych z podejmowanymi decyzjami i1 aktywno$ciami zyciowymi. Uwaga
jest tu skierowana na uogdlnione poczucie sensu i znaczenie wlasnej egzystencji, majace wptyw
na odczuwane emocje, zaangazowanie, relacje z innymi i samym sobg oraz rodzaj wyznaczanych
celow (Seligman, 2011). Szczgscie ujmowane przez Seligmana w  $wietle teorii
eudajmonistycznej jest pewng trwala zdolnos$cig do wzbudzania w sobie pozytywnych emocji,
pokonywania przeciwnosci losu, wykorzystywania zyciowych szans oraz ksztaltowania w sobie
pozytywnych cech charakteru czyli cnot (Lachowska i in., 2018). Dobrostan jednostki wyznaczaja
gratyfikacje, ktére nie sg tozsame z przyjemnoscia.

Zrewidowany piecioczynnikowy model dobrostanu przyjat nazwe Teorii Dobrostanu

(ang. The Well-being Theory), czesto nazywany jest takze Modelem PERMA. Tworzy go pigc
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blokow: pozytywne emocje, zaangazowanie, relacje, znaczenie i realizacja (ang. PERMA: Positive
emotions, Engagement, Relationships, Meaning and Accomplishment) (Seligman, 2011).

Inna koncepcja dobrostanu Keyesa 1 Watermana (2003) stanowigca prébe integracji
réznych nurtow wskazuje na spoleczne aspekty dobrostanu, obok aspektow subiektywnej oceny
zycia oraz ich obiektywnych wyznacznikow. Wedtug tej koncepcji dobrostan wyznaczany jest
przez: dobrostan emocjonalny (wywodzacy si¢ z koncepcji hedonistycznej) oraz dobrostan
psychiczny/osobowosciowy, ktory wezesniej C. Ryft (1989b) nazwata dobrostanem psychicznym
1 dobrostan spoleczny (wywodzace si¢ z koncepcji eudajmonistycznej). Dobrostan emocjonalny
jest zwigzany z poczuciem szczg¢$cia 1 satysfakcji z Zycia oraz z zachowaniem réwnowagi
w doswiadczaniu uczué¢ pozytywnych inegatywnych w dluzszej perspektywie czasowe;.
Kombinacja wysokich i niskich pozioméw subiektywnego, psychicznego 1 spotecznego
dobrostanu sktadajg si¢ na calo$ciowy model zdrowia psychicznego (Gomez-Lopez i in., 2015).

Inne koncepcje teoretyczne dobrostanu zwracaja uwage np. na kontekst zmagania si¢
z kryzysami, jak w teorii dynamicznej rownowagi dobrostanu (Headey, 2006), ktora opiera si¢
na stwierdzeniu, ze ludzie majg tendencj¢ do powracania do bazowego dla siebie poziomu
szczg$cia, po doswiadczeniu pozytywnych czy negatywnych zdarzen zyciowych. Jest to zwrocenie
uwagi na zasoby (status socjoekonomiczny, osobowos¢, sie¢ wsparcia) oraz wydarzenia zyciowe,
jako kluczowe dla budowania dobrostanu, mogace zmniejsza¢ lub zwieksza¢ poziom dobrostanu,
ale w dluzszym okresie i tak cztowiek powrdci do swojego poziomu bazowego. Dobrostan ulegnie
zmianie dopiero w wyniku do$§wiadczenia zdarzenia, odbiegajacego od dotychczasowych
dos$wiadczen cztowieka. Teoria ukazuje, ze po trudnym wydarzeniu zyciowym cztowiek
w krotkim okresie do$wiadcza¢ moze spadku poziomu dobrostanu, pomimo stalych cech
osobowosci (Czapinski, 2012). Zatem mozna wysnu¢ wniosek, ze chwilowa zmiana sytuacji
zyciowe] w dhuzszej perspektywie nie ma znaczacego wplywu na poziom odczuwanego
dobrostanu. Poziom dobrostanu ulega natomiast znacznemu obnizeniu w sytuacji, w ktorej
cztowiek mierzy si¢ zduzymi wyzwaniami zaklocajacymi jego homeostaze, co stanowi
podkreslenie znaczenia dla dobrostanu okoliczno$ci zewnetrznych w postaci wyzwan (Cummins
11in., 2011). ,,Ustalony zakres dobrostanu” (ang. set point) cztowieka zalezy od jego osobowosci
1 w pewnym stopniu takze od genetycznych uwarunkowan. Definicja dobrostanu w tym ujeciu
odnosi si¢ do stanu rownowagi lub balansu, na ktéry wplyw moga mie¢ zdarzenia zyciowe lub
wyzwania. Lagodne wyzwanie powoduje nieznaczng zmiang zakresu dobrostanu, ale w miare
zwigkszania intensywno$ci wyzwania, do gtosu dojda naturalne mechanizmy obronne cztowieka,
ktore jedynie w pewnym stopniu zdotajg utrzymac¢ dobrostan na poziomie statym. W przypadku
zbyt silnego wyzwania, subiektywny dobrostan zmieni si¢ gwalttownie ponizej lub powyzej

ustalonego optymalnego punktu zapewniajacego rownowagg.
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Koncepcja autorstwa Dodge’a (2012) definiuje dobrostan jako ,,réwnowage”, a jej prostota
sprawia, ze mozna ja zastosowaé niemalze w kazdej sytuacji zyciowej, bowiem obejmuje
wszystkie aspekty dobrostanu: fizyczne 1 metafizyczne. Jest skoncentrowana na trzech
kluczowych dla dobrostanu obszarach: idei stalego poziomu dobrostanu, nieuchronnosci
réwnowagi/homeostazy oraz zmiennosci stanow pomig¢dzy wyzwaniami i zasobami (Dodge 1 in.,
2012). Dobrostan jest punktem balansu pomigdzy indywidualnymi zasobami a wyzwaniami,
z jakimi czilowiek musi si¢ mierzy¢. Stabilno$¢ posiadanego dobrostanu jest uzalezniona
od posiadanych zasobow fizycznych, psychicznych i spotecznych odpowiednich do poradzenia

z fizycznymi, psychologicznymi i spotecznymi wyzwaniami.
2.2. Pojecie dobrostanu w pracy

Szereg charakterystyk Zzycia zawodowego poszczegdlnych osob wykazuje wplyw
na wiele aspektow zadowolenia i dobrego samopoczucia, poczawszy od zwigkszania poczucia
celowosci dziatan promujacych do§wiadczanie pozytywnych emocji w pracy, zwigkszania morale,
motywacji, ogdlnej satysfakcji z pracy, a nawet satysfakcji z zycia. Istnieja naukowe dowody
istnienia u pracownikdw pozytywnego zwiazku pomi¢dzy dobrym samopoczuciem a zdrowiem
(Pescud i in., 2015). Réwnowaga pomigdzy zyciem zawodowym i prywatnym wydaje si¢ by¢
skutecznym sposobem na uniknigcie stresu w pracy i zachowanie zadowolenia (Kinman i Jones,
2008). Maksymalizacja ogdlnego zadowolenia z pracy jest odpowiedzig na dziatanie czynnikow
organizacyjnych (wspoipraca z innymi, sprawiedliwe wynagradzanie pracownikow)
(Diener 1 Biswas-Diener, 2002), zapewnienie bezpieczenstwa pracy, w tym poczucia spolecznej
wartosci pracy (Pescud i in., 2015) sprzyja osiagnigciu wyzszego poziomu satysfakcji z pracy.
Zapewnia to pracownikom poczucie, ze ich praca jest wazna imozliwa do wykonania,
a wiec przektadajaca si¢ na poczucie sensu pracy i satysfakcje. Waznym dla dobrostanu w pracy
jest zapewnienie pracownikom optymalnego poziomu dopasowania do stanowiska, wykorzystania
umieje¢tnosci i mozliwosci rozwoju nowych umiejetnosci (Park i in., 2011). Inwestowanie czasu,
sit i §rodkow w pomoc pracownikom w przejeciu wigkszej kontroli nad swoja praca, owocuje
lepszymi wynikami pracy 1 wyzsza satysfakcjag (Hofmann i in., 2014) Takze budowanie
poprawnych relacji miedzy pracownikami oraz przetozonymi i podwladnymi (np. poprzez
wspieranie pozytywnych odczu¢), wplywaja na zadowolenie z pracy jak 1 z zycia
(Sparr i Sonnentag, 2008). Pojecie psychicznego dobrostanu odnoszonego do sytuacji pracy
w literaturze przedmiotu obejmuje dwa gtoéwne podejscia: eudajmonistyczne 1 hedonistyczne,
nazywane tez subiektywnym. Poniewaz poj¢cie dobrostanu odnosi si¢ do korzystnych elementéw
sytuacji, w ktorej cztowiek sie znajduje, zatem dobrostan zawodowy moze by¢ definiowany

w odniesieniu do typu pracy i $rodowiska zawodowego oraz moze stanowi¢ subiektywng ocene
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wlasnego zycia zawodowego. Jest on w jednostkowym i globalnym wymiarze rozpatrywany jako
zjawisko charakteryzujace si¢ subiektywnymi odczuciami dotyczacymi codziennos$ci i oznacza
pozytywny stan zwigzany z oceng wilasnego zycia oraz z przezywanymi emocjami w pracy.
Wedtug niektorych badaczy, dobrostan zawodowy wigze si¢ raczej z eudajmonistycznym niz
hedonistycznym podejéciem, poniewaz poczucie sensu pracy i warto§¢ pracy zdaja si¢
w oczywisty sposob dotyka¢ bardziej obrazu samego siebie, swojego zycia i funkcjonowania
pracownika, w przeciwienstwie do pozytywnego bilansu emocjonalnego (Czerw, 2017).
Najwyzszy poziom dobrostanu w pracy i w zyciu jest osiggany wtedy, kiedy dziatania czlowieka
sa jak najbardziej kompatybilne z preferowanymi wartosciami, co powigksza zaangazowanie
w te dziatania i stanowi o ekspresji siebie (Ryff, 1989a) oraz traktuje dobrostan jako dazenie
jednostki do perfekcji, rozumianej jako realizacja wiasnego potencjatu. Warto podkresli¢, ze na
dobrostan w pracy znaczacy wplyw maja dzialania przetozonych poprzez uwzglednianie
pracownikOw w procesie zarzadzania oraz wiedzy o potrzebach podwladnych. Dbatos¢
przetozonych o odpowiednio wysoki poziom dobrostanu pracowniczego przyczynia si¢
do wzrostu wydajnosci pracownikow 1 odczuwanej przez nich satysfakcji z pracy. Trzeba jednak
mie¢ na uwadze fakt, ze poprawa dobrostanu w jakimkolwiek z jego aspektéw niekoniecznie musi
przyczyni¢ si¢ do podniesienia poziomu odczuwanego dobrostanu ogoélnego, bowiem czynnikiem
zaklocajacym proces moze okaza¢ si¢ chociazby wspomniany wczesniej stres. Ponadto
wymagania zwigzane z pracg, ubogie relacje interpersonalne, niejednoznaczno$¢ petnionej roli
oraz w nieco mniejszym stopniu zmniejszona kontrola przetozonych wplywaja na niski poziom

dobrostanu zawodowego (Kinman i in., 2016).
2.3. Dobrostan w miejscu pracy w swietle Teorii Wymagania — Zasoby Pracy

Wiele badan nad zdrowiem 1 dobrostanem pracownikéw dostarczato dowodow
na powigzanie tych konstruktéw z wymaganiami i zasobami pracy (Demerouti i Bakker, 2011)
oraz dowodoéw na istnienie moderujacej roli np. cech osobistych, takich jak poczucie wiasnej
skuteczno$ci, orientacja na prace i nastawienie na regulacje w relacji miedzy wymaganiami
1 zasobami a dobrostanem pracownikow (Xanthopoulou 1 in., 2007). Sami autorzy teorii
wymagania-zasoby rowniez zachgcali do poszerzania modelu takze o inne zmienne inne niz cechy
osobowe. Udowodniono wplyw innych zmiennych jak np. psychospolecznego klimatu
bezpieczenstwa, a mianowicie rodzaju umowy (tj. praca tymczasowa vs praca stata) jako
prekursora i moderatora (Dollard i Bakker, 2010). Pracownicy majgcy wigeksze oczekiwania wobec
swojej pracy w zakresie wymagan i zasobéw s3 mniej zadowoleni z ich speinienia przez

organizacj¢ niz pracownicy tymczasowi. Rowniez wysokie wymagania wobec pracy i zasobow
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pracy beda miaty negatywny wplyw na zdrowie i dobrostan pracownikow, a rodzaj umowy moze
stuzy¢ jako czynnik warunkujacy gldwne zalozenia teorii JD-R (van den Tooren i de Jong, 2014).
Inne badania wskazuja na negatywny zwigzek pomiedzy niepewnoscig zatrudnienia
a satysfakcja z pracy 1 ogdélnym stanem zdrowia, a co za tym idzie na wymog zwrdcenia wigkszej
uwagi na rodzaj i nat¢zenie wymagan jakie przelozeni stawiajg pracownikom Zapewnienie
pracownikom wickszej ilosci zasoboéw pracy (np. poprawa komunikacji w organizacji) moze
wzmocni¢ pozytywny zwigzek miedzy wymaganiami pracy a zdrowiem 1 dobrostanem
(De Cuyper i in., 2019) i jest zwigzane silnie z satysfakcja z pracy i zadowoleniem oraz nieco
stabiej ze wsparciem spolecznym (Lee 1 Ashforth, 1996). Wymagania pracy zostaly
zoperacjonalizowane jako niepewno$¢ pracy i presja czasu, a zasobami pracy okreslono autonomie
1 wsparcie spoteczne ze strony przetozonego, a definicja wynikéw pracy wigzata si¢ z satystakcja
z pracy i og6lnym stanem zdrowia pracownikow (Lewig i Dollard, 2003; Silla i Gamero, 2013).
Zgodnie z teorig JD-R, zdrowie i dobrostan pracownikéw mozna wyjasni¢ za pomoca
wymagan pracy i zasoboéw pracy (Demerouti i Bakker, 2011). Z definicji wymagania zwigzane
ze srodowiskiem pracy majg szkodliwy na zdrowie i dobre samopoczucie pracownika, podczas,
gdy zasoby odwrotnie. Teoria proponuje dwa podstawowe procesy psychologiczne: proces utraty
zdrowia oraz proces motywacyjny. Pierwszy jest zwigzany z tym, Zze wyczerpanie zasobow
pracownika jest ogdlnym stanem wyczerpania organizmu, wyczerpaniem energii, co moze
ostatecznie skutkowa¢ problemami zdrowotnymi i pogorszeniem samopoczucia. Proces
motywacyjny natomiast, traktuje zasoby jako wewnetrznie lub zewnetrznie nagradzajace, stad ich
rola jest motywacyjna, a co za tym idzie, maja korzystny wplyw na zdrowie i samopoczucie
pracownikow (Hakanen i in., 2008; Hu i in., 2011). Jesli pracownicy maja wystarczajace zasoby
pracy, aby poradzi¢ sobie z wymaganiami pracy, szkodliwy wptyw wymagan pracy na zdrowie
1 samopoczucie pracownikéw zostanie ztagodzony. Natomiast brak zasobow pracy utrudnia
sprostanie wymaganiom, co skutkuje wysokim obcigzeniem pracg. Zatem oba procesy maja
bezsprzecznie wptyw na zdrowie, samopoczucie pracownikoOw oraz dobrostan pracownika
(Bakker i Oerlemans, 2012; Demerouti i Bakker, 2011). Badania wskazuja, ze §rodowiska pracy
pelne wyzwan i1 zasobow przyczyniaja si¢ do zwigkszenia poziomu zaangazowania w prace wsrod
pracownikow (Demerouti i Cropanzano, 2010). Powyzej wybrzmiato, Ze organizacje oferujace
pracownikom zasoby pracy na optymalnym dla nich poziomie (np. informacje zwrotne,
sposobnos¢ wykorzystania roznych umiejetnosci, spoteczne wsparcie) z reguly z powodzeniem
czerpig profity z zaangazowania pracownikow. Ponadto style kierowania organizacjg i relacje na
linii przetozony-podwtadny moga wplywac¢ na zaangazowanie i wyniki pracownikéw (Harter 1 in.,
2002) oraz na odczuwang przez nich rOwnowage¢ wymagan i zasobow pracy (Nielsen i in., 2008;

Piccolo i1 Colquitt, 2006). Interesujaca i wazng kwestig jest mechanizm mobilizowania wtasnych
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zasobOw oraz ustalania priorytetow w obliczu wyzwan, kiedy przetozeni nie sg dostgpni i nie
zawsze mozliwa jest informacja zwrotna. W takiej sytuacji wydaje si¢ szczegdlnie wazne
wykazywane si¢ zachowaniem kreujagcym optymalne warunki srodowiska pracy dla utatwienia
angazowania si¢ oraz wydajno$ci. Oczekiwaé zatem mozna, ze do glosu w pierwszej kolejnosci
dochodzi¢ beda czynniki osobiste, a pracownicy o pewnych cechach osobowosci,
np. sprzyjajacych zachowaniu proaktywnemu, bgda dziata¢ na rzecz zwigkszenia wydajno$ci
pracy, poprzep.np. przeksztalcanie pracy (o czym w dalszej czesci pracy), beda takze lepiej
przygotowywaé wlasne stanowiska pracy, aby by¢ bardziej zaangazowanymi, zmotywowanymi,

efektywnymi i osiggajacymi lepsze wyniki w pracy.

Na podstawie przegladu badan mozna powiedzieé¢, ze wylania si¢ tu pewna prawidtowos¢
dotyczaca wymagan 1 zasobéw zwigzanych z pracg, a mianowicie, ze W sposob bezposredni
1 interaktywny wptywaja one na wyniki pracy (Demerouti i Bakker, 2011; Halbesleben, 2010).
Wymagania pracy generujg napigcie psychiczne w pracy i ,,kosztuja” pracownika wiele energii,
a w kontekscie zwiazku z pozytywnymi wskaznikami dobrostanu w pracy, zaleza od tego,
jak zostang zinterpretowane (Bakker i Demerouti, 2014), czy w kategorii negatywnych zwigzkow
z zaangazowaniem 1 przeszkadzajagce w jego budowaniu, czy tez jako wyzwania majace
pozytywny zwigzek z zaangazowaniem w prace (Crawford i in., 2010). Empirycznie zbadano
interakcje pomigdzy zasobami a wymaganiami dotyczacymi wyzwan i utrudnien na poziomie
wewnatrzosobowym oraz wykazano, ze nieco dluzsze, bo tygodniowe wymagania dotyczace
wyzwan, wzmacniaty wptyw tygodniowych zasobdéw osobistych (jak np. poczucie wtasnej
skuteczno$ci czy optymizm) na tygodniowy dobrostan, podczas gdy tygodniowe wymagania
utrudniajace ostabiaty ten efekt (Bakker i Sanz-Vergel, 2013). W badaniu wykorzystano
interpretacje pracownikéw odnosnie podzialu wymagania- wyzwania oraz Wwymagania-
utrudnienia, co byto obarczone subiektywizmem respondneta. Tymczasem zasoby pracy majg
potencjat motywujacy, zwickszaja zaangazowania w prace 1 bezposrednio zwigzane s3
z pozytywnymi wskaznikami dobrostanu zwigzanego z pracg (Bakker i Schaufeli, 2008). Zatem
badacze zauwazyli, ze zasoby pracy odgrywaja inng rol¢ miedzy wymaganiami - wyzwaniami
zawodowymi a dobrostanem niz w relacji miedzy utrudniajagcymi wymaganiami a dobrostanem
(Tadi¢ i1in., 2015), co stanowi kontre dla wezesniejszych badan, ktore sugerowaty, ze zasoby pracy
moga lagodzi¢ niekorzystny wpltyw wszystkich typow wymagan zawodowych na dobrostan
(Bakker i Sanz-Vergel, 2013; Xanthopoulou i in., 2007) oraz zasoby moga sta¢ si¢ szczegdlnie
wazne, kiedy pracownik ma do czynienia z wysokimi wymaganiami — wyzwaniami. Jednocze$nie
nalezy podkresli¢, ze te ostatnie zwigkszaja dobrostan zwigzany z pracg (Bakker i Demerouti.,

2007; Schaufeli i Bakker, 2010).
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Badacze probowali takze odpowiedzie¢ na pytania, czy moze istnieje szczegdlny sposob
buforowania przez zasoby pracy zwigzku pomig¢dzy wymaganiami (nieb¢dacymi wyzwaniami)
w dobrostanem pracownika? Dodatkowo dociekano, czy zasoby zwiekszaja poziom dobrostanu
pracownika w warunkach wysokich wymagan, a zatem w obecno$ci stresoro6w typu wymaganie-
utrudnienie. (Cavanaugh i in., 2000; LePine i in., 2005). Chociaz oba rodzaje wymagan wiaza si¢
z wysitkiem i moga by¢ wyczerpujace energetycznie, wymagania zwigzane z wyzwaniami moga,
poza procesami energetycznymi, wywotywac pozytywne emocje oraz zwigksza¢ zaangazowanie
w prace 1wydajno$¢, wspiera¢ motywacje pracownika. Wymagania utrudniajagce wyzwalaja
negatywne emocje co wydaje si¢ ostabiaé zaangazowanie
w prace 1 jej wydajnos¢é. Wykazano, ze pozytywny afekt i zaangazowanie w pracg przewiduja
optymalne funkcjonowanie pracownika, ale tez ulegaja znacznym wahaniom na poziomie
wewnatrzosobniczym (Xanthopoulou 1 in., 2012). Teoria JD-R jest w stanie przewidzie¢ szereg
innych wskaznikow dobrostanu w miejscu pracy, postaw pracownikow, w tym wypalenie
zawodowe czy wilasnie zaangazowanie w prace (Bakker, Demerouti, Xanthoupoulu, 2012).
Analizy uwarunkowan samopoczucia pracownikow zawieraly odniesienia
do konceptualizacji pozytywnego afektu, jako waznego wskaznika dobrostanu, odnoszacego sie
do nasilenia pozytywnych stanow emocjonalnych w poszczegdlnych dniach roboczych
(Watson 1 Clark, 1992). Stwierdzono, ze pozytywny afekt w pracy ma pozytywny zwigzek
z dhugotrwatym dobrym samopoczuciem i pozytywnym funkcjonowaniem w miejscu pracy
(Ashkanasy i Humphrey, 2011). Wydaje si¢, ze interpretacja wymagan jako wyzwan lub przeszkod
moze by¢ kwestig indywidualnej percepcji (Crawford i in., 2010; LePine 1 in., 2005), ale tez
kwestii posiadanych zasobow osobistych (Bakker i Sanz-Vergel, 2013). LePine i wspolpracownicy
(2005) w swoim modelu przedstawili zadania i warunki pracy wymagajace wysitku (tj. obarczone
ztozonos$cig pracy, krotkimi terminami realizacji zadania) jako wymagania zwigzane
z wyzwaniami, ale prowadzace do samorozwoju pracownikow. Tym samym ukuto przekonanie,
ze bardzo ztozone zadania mogg wymaga¢ duzych nakladow energii, ale tez moga promowac
mistrzostwo 1 kompetencje pracownikdw. Analogicznie, zadania i warunki pracy, wymagajace
wysitku 1 energii, takie jak: dwuznaczno$¢ roli, niepewno$¢ pracy, ograniczenia, konflikty
interpersonalne, nie posiadaja potencjalu rozwojowego (LePine i in., 2005; Van den Broeck i in.,
2010). Potwierdzono to w metaanalizach, Zze wymagania zwigzane z wyzwaniami i przeszkodami
mialy zwiazki emocjonalnym napigciem i motywacja pracownika (LePine i in., 2005),
a wymagania-wyzwaniem mialy pozytywny zwigzek z zaangazowaniem, podczas, gdy tzw.
wymagania utrudniajagce mialy silny negatywny zwiazek z zaangazowaniem (Crawford i in.,

2010).
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Teoria JD-R zaklada, ze wymagania zawodowe i zasoby majg interaktywny wptyw na
dobrostan pracownika.. Kiedy zasoby redukuja koszty zwigzane z wymaganiami pracy, wystepuje
efekt buforowania, natomiast w sytuacji wysokich wymagan pracy, kiedy zasoby majg szczegdlnie
pozytywny wptyw na dobrostan, mowa jest o efekcie wzmocnienia (Van den Broeck 1 in., 2010).
Oba efekty interakcji zasobow 1 wymagan pracy, pozostaja w fazie eksploracji i nadal wymagaja
naukowego wyjasnienia w jakich warunkach wystepuje efekt buforowania, a w jakich efekt
wzmocnienia (Bakker 1 Bal., 2010; Hakanen 1 in., 2008). Hipoteza buforowa w $wietle teorii
wymagania-zasoby, opiera si¢ na modelu wymagania pracy-kontrola (Karasek, 1979), méwigcym
o tym, ze najbardziej znaczagcym powodem obcigzenia pracg jest polaczenie wysokich wymagan
pracy i niskiej kontroli pracy oraz o tym, ze kontrola pracy moze moderowaé negatywny wptyw
wysokich wymagan na samopoczucie. Karasek (1979) zaktada, uwzgledniajac taksonomi¢ JD-R,
ze koszty zwigzane z wysokimi wymaganiami pracy sa nizsze u pracownikéw posiadajacych
wystarczajace zasoby pracy, poniewaz zasoby pracy umozliwiaja efektywne radzenie sobie
(Bakker, Tims i Derks, 2012). Potwierdzono takze (Hakanen i in. 2008) nieco stabszy negatywny
zwiazek miedzy wymaganiami pracy (np. niekorzystne srodowisko fizyczne) a zaangazowaniem
w prace w przypadku pracownikow posiadajacych wiele (vs. niewiele) zasobdéw pracy,
jak np. pozytywne kontakty z klientami i rowie$nikami czy zmienno$¢ umiejetnosci zawodowych.
W innym badaniu (Bakker i in., 2005) takze potwierdzono, ze zasoby pracy (np. autonomia,
informacja zwrotna o wynikach pracy) buforowaly wplyw wymagan pracy (np. przecigzenia
praca, wymagania emocjonalne) na wypalenie zawodowe (tj. wyczerpanie, cynizm, obnizona
efektywnos$¢ zawodowa). Badania te wsparty zatem hipoteze buforowa oraz pokazaty, ze jednak
nie wszystkie mozliwe kombinacje wymagan pracy i zasobow mialy znaczacy efekt interakcji
(Bakker i in., 2004; Hu i in.,2011), bo jak si¢ okazuje, autonomia nie buforowata negatywnego
wpltywu obcigzenia pracg na wypalenie zawodowe (Xanthopoulou i in., 2007), co mogto wynikaé
z faktu, ze autonomia zwigkszyta wplyw obcigzenia pracg (zazwyczaj uwazanego za wyzwanie).
Samo za$§ badanie okazato si¢ trudne do wyjasnienia tego zjawiska, poniewaz koncentrowato si¢
na negatywnych wskaznikach dobrostanu zwigzanego z pracg. Inne badanie dostarczylo
informacji na temat tego, ze kiedy pracownik do§wiadcza wysokich wymagan utrudniajagcych mu
dostep do wystarczajacych zasobow pracy moze jednak zniwelowaé ich negatywne skutki,
poniewaz zwicksza gotowos$¢ do poswiecenia si¢ pracy (Meijman i Mulder, 1998), a codzienne
wsparcie spoleczne moze pomoéc pracownikowi w radzeniu sobie z utrudnieniami w pracy.
Z pomoca przychodzi mu tu stosowanie strategii przeksztatcania pracy, zwanego job craftingiem
(Bakker 1 Demerouti, 2007), majacego pozytywny wplyw na ksztattowanie dobrostanu w pracy,

o czym wigcej w rozdziale 5.4.
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ROZDZIAL I1II. WYBRANE ZMIENNE PSYCHOSPOLECZNE
WYJASNIAJACE DOBROSTAN W PRACY

W tym rozdziale zostang omowione wybrane zmienne wyjasniajace wraz z ich odniesieniami
do Teorii Wymagania — Zasoby Pracy (Bakker i Demerouti, 2017). W termin osobowo$¢ wpisuja
si¢ typowe dla osoby sposoby zachowania, ujawniajace si¢  uniwersalnie
w roznych kontekstach zyciowych i sytuacyjnych. Na Rysunku 8 przedstawiono umiejscowienie
zmiennej Osobowos¢ w teorii Wymagania — Zasoby.

Rysunek 8
Umiejscowienie zmiennej Osobowos¢ w modelu badawczym

Zasoby
osobiste
osobowosé
“._sens pracy

Efektywnos¢

pracy
Deobrostan w

Obciazenia
W pracy

Stres,

Obnizone

wlasnej
wartosci

Adnotacja. Opracowanie wiasne na podstawie Bakker, i Demerouti, 2017
3.1. Osobowos¢ - wybrane koncepcje

Osobowos$¢ jest okreslana jako wzglednie stabilna tendencja do wprowadzania zmian
w otoczeniu (Bateman i Crant, 1993). Odnosi si¢ ona do sklonnos$ci do angazowania si¢
w proaktywne zachowania w réznych sytuacjach. Elementy osobowosci bywaja takze
predyktorami zachowan organizacyjnych (Crant i Bateman, 2000) takich jak: wydajno$¢ w pracy,
zachowania obywatelskie (np. altruizm, uprzejmos$¢). Wykazano zwigzki osobowosci
z innowacyjnoscig 1 inicjatywg zawodowa, rozwojem Kkariery (mierzonym wzrostem
wynagrodzenia i liczbg awanséw) oraz satysfakcja zawodowa (Seibert i in., 2001). Ponadto
osobowo$¢ pracownika jest takze zwigzana z unikalnym sposobem przewidywania aktywnosci

rozwojowej poprzez motywacj¢ do uczenia si¢ (Major, 2006).

W literaturze psychologicznej istnieje wiele koncepcji osobowosci. Wedlug H. Eysencka
(Pervin i John, 2002) osobowos$¢ to wzglednie trwata konstrukcja, skladajaca si¢ z trzech
wymiardw: psychotycznosci, ekstrawersji oraz neurotyczno$ci. Kazdy z tych wymiaréw ma swoj

przeciwny biegun (np. ekstrawersja — introwersja, neurotycznos¢ — rownowaga emocjonalna,
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psychotycznos$¢ — uspotecznienie). W teorii spotecznego uczenia si¢ Alberta Bandury osobowos$¢
jest rozumiana jako strategie zachowania nabyte w procesie uczenia spotecznego. Poprzez proces
uczenia si¢ przez obserwacj¢, cele motywujace jednostke do dzialania, kary i nagrody bedace
wzmocnieniami uczymy si¢ wzorcOw zachowania. Zachowanie czlowieka moze by¢
zachowaniem modelowym dla innej osoby, w ten sposdb przejmujemy wzorce zachowan
od innych oséb. Teoria osobowosci W. Mischela opiera si¢ na podkresleniu oddziatywania
srodowiska na osobe tj. zmiany w srodowisku automatycznie powoduja zmiany w zachowaniu
jednostki i odwrotnie. Zachowanie cztowieka jest zmienne i1 zalezne od sytuacji, ale jednocze$nie
cztowiek jest istota aktywna, umiejacag $§wiadomie rozwigzywac problemy. Podstawowymi
elementami osobowosci sg tu kompetencje poznawcze i behawioralne, preferencje, cele i wartosci
wyznawane przez cztowieka, konstrukty osobiste, systemy samoregulacyjne, umiejetnosci
1 sposoby kodowania informacji oraz oczekiwania zwigzane z mozliwymi konsekwencjami
dziatan cztowieka. Jednak najwigksza popularno$¢ w psychologii uzyskata zaprezentowana

w rozdziale 3.1.1. pigcioczynnikowa koncepcja osobowosci P.Costy i R McCrae’a.
3.1.1. Koncepcja osobowosci (PMQO) P.Costy i R McCrae’a

Chociaz pigcioczynnikowe modele osobowosci wyrastaja z réznych tradycji badawczych
(Ieksykalnej i psychometrycznej), to najczesciej ukazuja pewien spojny obraz podstawowych
wymiarOw osobowosci. Jedng z najbardziej popularnych koncepcji osobowosci jest
Piecioczynnikowy Model Osobowosci (PMO), w ktérym ,,cecha” rozumiana jako predyspozycja
do zachowania cztowieka w okre§lony sposob (Kraczla, 2017). Model Wielkiej Piatki zostat
opracowany przez P. Costa i R. McCrae (Pervin i John, 2002). Wyr6znione w nim podstawowe
wymiary osobowosci to: neurotycznos¢, ekstrawersja, otwartos¢ na doswiadczenia, ugodowosé
1 sumienno$¢. Sposrod innych modeli psychologicznych wyr6znia go uniwersalno$¢ 1 statos¢,
bowiem cechy, jakie mierzy, s3 obecne we wszystkich kulturach oraz dlatego, ze charakteryzuje
si¢ go wzgledna stalo$¢ z uwagi na fakt, Zze osoby badane osiagaja podobne rezultaty, gdy test
przeprowadzany jest on ponownie, nawet po kilku latach (Pervin i John, 2002). Wyr6znione
w PMO cechy osobowos$ci wspomagaja cztowieka w przystosowaniu si¢ do Srodowiska,
sg biologicznie uwarunkowane, uniwersalne i niezmienne. Wymiar neurotyczno$¢ oznacza
nat¢zenie przezywanych negatywnych emocji i rozciaga si¢ pomi¢dzy biegunami: przystosowanie
vs. niezrbwnowazenie emocjonalne. Wysokie wyniki neurotyzmu oznaczaja podatnosé
do$wiadczania negatywnych emocji i niskg samoocene, a niskie wyniki na pewnos$¢ siebie.
Ekstrawersja odnosi si¢ do typowych dla jednostki interakcji spotecznych, poziomu aktywnosci,
energii 1 zdolnosci do odczuwania pozytywnych emocji. Wysokie wyniki oznaczaja osobe

asertywng, pewniejszg siebie 1 dazaca do interakcji z ludzmi, a niskie wyniki wigza si¢
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z poszukiwaniem samotnosci. Ugodowos¢ oznacza nastawienie do innych w aspekcie wspolczucia
1 wspotpracy. Bardzo niska ugodowos¢ oznacza podejrzliwosé, rywalizacje, rzucanie wyzwan, a
wysoka oznacza naiwnos$¢ 1 uleglto$¢. Sumiennos$¢ dotyczy stopnia zorganizowania wlasnych
aktywnosci, wytrwalo$ci, pracowitosci i1 przestrzegania zasad (De Young i in., 2007). Otwarto$¢
na doswiadczenie to poszukiwanie nowych doswiadczen i ich pozytywne warto$ciowanie,
tolerancja wobec nowosci i ciekawo$¢ poznawcza, co jest zwigzane z intelektem (Czarnota-
Bojarska 1 Andersz, 2020), odnoszacego si¢ do zdolnosci uzyskania 1 wykorzystania wiedzy.
Pigcioczynnikowy Model Osobowosci (PMO) jest w literaturze dominujagcym ujgciem
podstawowych wymiardw osobowos$ci, wzbudza jednak watpliwosci wielu badaczy, a krytyka
z pozycji teoretycznych i metodologicznych dotyczy gldwnie liczby i struktury wyodrebnianych
czynnikow osobowosci. W niniejszym badaniu wykorzystano podobny do PMO model
osobowosci, ktory przyjmuje zatozenie o pieciu podstawowych cechach, nie redukuje ich,
ale inaczej ujmuje struktur¢ cech konstytuujacych lub bedacych przejawami owych pieciu
podstawowych wymiardéw. Badane zwiazki cech osobowosci z zachowaniem w pracy wykazuja
WYZSzy poziom zaangazowania w prace u pracownikow bardziej ekstrawertywnych, pozytywne
korelacje z sumiennosciag 1 negatywne z neurotycznoscig (Langelaan i in., 2006). W innych
badaniach nad rolg osobowosci w pracy podkreslono zwigzki sumiennosci z zaangazowaniem.
Ekstrawersja i otwarto$§¢ na doswiadczenie okazaty si¢ mniej istotne (Akhtar i in., 2015).
Czes$ciowo potwierdzaja to jeszcze inne wyniki, ukazujace, ze stabilno$¢ emocjonalna
1 sumienno$¢ niezaleznie od siebie odpowiadaly za wigkszo$¢ wariancji zaangazowania w prace,
co pozwala przypuszczac, ze pracownicy, ktoérzy sa zaangazowani w swoja prac¢ sg bardziej
stabilni emocjonalnie, proaktywni spolecznie i zorientowani na osiggni¢cia (Roberts i in., 2005).
W innych analizach ekstrawersja i ugodowos¢ wykazaty stabe zwiazki z zaangazowaniem
(Chirkowska-Smolak 1 Grobelny, 2015). Metaanalizy zwigzkow cech osobowosci
z funkcjonowaniem w pracy pokazuja, ze efektywno$ci pracy nie sprzyja neurotycznoS$¢,
a z dobrymi wynikami pracy zwigzana jest sumienno$¢ (Czarnota-Bojarska i Andersz, 2020).
Whisuje si¢ to w narracje, ze pracownicy wptywaja na srodowisko (Buss, 1987), a Rozdziat 3.1.2.

odnosi zachowanie czlowieka do wykorzystywania zasobow w celu sprostania wymaganiom.

3.1.2. Osobowos¢ w Swietle teorii wymagania-zasoby pracy

W odniesieniu do zwigzku osobowosci z teorig wymagan 1 zasobow pracy (Bakker, 2011;
Bakker i Demerouti, 2008) jako podstawe dla hipotez czesto przyjmuje si¢, ze cechy osobowosci
sa aspektami, ktore sa ogoOlnie powigzane z zasobami osobistymi i odnosza si¢ do poczucia
jednostki, ze jest ona w stanie kontrolowa¢ swoje srodowisko i skutecznie na nie wptywaé
(Hobfoll 1 in., 2001). Psychologia pozytywna (Seligman i Csikszentmihalyi, 2000) jako nurt

dynamicznie rozwijajacy si¢ proponuje szereg koncepcji ,,stanowigcych dobre podstawy do badan
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nad najbardziej adaptacyjnymi formami psychospotecznego funkcjonowania” (Lagunaiin., 2011,
str. 47). Jedna z koncepcji rozwijanych w ramach tego nurtu jest teoria orientacji pozytywnej
(Caprara, 2009), ktora integruje trzy komponenty: samooceng, zadowolenie z zycia i optymizm,
majace Scisty zwigzek z pozytywnym nastawieniem do zycia. Inne badania takze wskazuja
na zasoby osobiste, jak: poczucie wilasnej skutecznosci (Bandura, 1989), samooceng oparta
na organizacji (Pierce i in., 1989) i optymizm (Scheier i Carver, 1985). Te zasoby osobiste
zaliczane sg jako sktadniki indywidualnych zdolnos$ci adaptacyjnych cztowieka (Hobfoll, 2001).
Wykazano, ze uogoélnione i specyficzne przekonania o wlasnej skutecznos$ci sa ze soba
skorelowane oraz ze ogodlna tendencja do odczuwania skuteczno$ci moze przenosi¢ si¢
na konkretne sytuacje (Yeo i Neal, 2006). Kumulacja sukcesow i trwate dos§wiadczenia pozytywne
np. w pracy, zwigkszaja ogolne przekonanie o wlasnej skutecznos¢ cztowieka, ktéra odnosi si¢
do postrzegania zdolno$ci do sprostania wymaganiom w szerokim zakresie kontekstow
(Bowen i Chen, 2001). Samoocena odnoszaca si¢ do organizacji to stopien, w jakim cztonkowie
organizacji wierza, ze moga zaspokoi¢ swoje potrzeby poprzez uczestnictwo w rolach petnionych
w kontek$cie organizacji (Pierce 1 in., 1989). Optymizm odnosi si¢ natomiast do prezentowanej
tendencji do dawania wiary temu, ze osoba do$wiadczy w zyciu dobrych wynikéw
(Scheier 1 Carver, 1985), co zwigksza sktonno$¢ do podejmowania dziatan i radzenia sobie
z zagrozeniami 1 wymaganiami (Aspinwall 1 Taylor, 1997).

Zasoby osobiste stanowig jednolity konstrukt odpornosci, co ma kluczowa role
w funkcjonowaniu pracownikoOw w pracy, zgodnie z teorig samooceny (Judge i in., 2001). Sg one
zwigzane z odpornoscia na stres 1 pozytywnie wpltywajg na fizyczne i emocjonalne samopoczucie
(Pierce 1 in., 1989; Scheier 1 Carver, 1992). Cztowiek do$¢ ptynnie postrzega i adoptuje si¢
do $rodowiska pracy w zalezno$ci od poziomu zasobow osobistych, ktory jest ksztattowany przez
czynniki srodowiskowe (Bandura, 2000). Zasoby osobiste moga funkcjonowa¢ jako moderatory
w relacji pomiedzy czynnikami $rodowiskowymi a wynikami (organizacyjnymi) oraz moga
determinowac sposob, pojmowania, formulowania srodowiska przez pracownika, oraz reagowania
na sygnaty pochodzace z tego srodowiska (Judge i in., 2001). Za przyktad moze tu postuzy¢
optymizm, ktory wykazat zwigzek z wymaganiami pracy (van Yperen i Snijders, 2000). Bowiem
w wymagajacych warunkach pracy (np. pracy pod duza presja czasu, przy wysokim poziomie
niepewnosci zatrudnienia czy zlym klimacie organizacyjnym), optymistyczni pracownicy
zglaszali nizszy poziom cierpienia psychicznego niz ich mniej optymistyczni koledzy
(Mikikangas, 2003). Jak postuluja Roczniewska, Retowski oraz Higgins (2018), wymaganie
rozumiane jako obcigzenie wynikajace z niedopasowania osoba-organizacja (Bakker 1 Costa, 2014)
prowadzg do braku dopasowania miedzy osobowosciag a wymaganiami pracy. Podobnie pewnos$¢

siebie obniza wplyw wymagan pracy (np. zmian organizacyjnych, dwuznaczno$ci roli) na depresje,
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obcigzenie fizyczne i niezadowolenie z pracy (Pierce, Gardner, 2004). Zasoby osobiste moga by¢
stymulowane przez $rodowisko pracy, ale moga réwniez determinowaé sposob, w jaki ludzie
postrzegaja otoczenie w pracy i jak na nie reagujg (Judge 1 in., 2001). Pracownicy o wysokim
poziomem wlasnej skutecznosci lub optymistyczni beda bardziej koncentrowac si¢ na zasobach
pracy niz na jej wymaganiach, a w rezultacie b¢da doswiadczaé nizszego poziomu wyczerpania
1 WyZszego poziomu zaangazowania w prace.

Traktujac cechy osobowosci pracownika jako jego zasob osobisty, mozna powiedzie¢,
ze osoby o danym profilu osobowosciowym beda w stanie lepiej mobilizowaé swoje zasoby pracy
w okreslony sposob (Bakker i Demerouti, 2014). I tak np. osoby z wysokim poziomem
ekstrawersji wykazuja pozytywne emocje, duza czestotliwos¢ 1 intensywno$¢ interakcji
osobistych oraz wysokg potrzebe stymulacji. W zwigzku z tym niektore cechy osobowosci moga
wptywacé na nasilenie zwigzku pomiedzy wymaganiami i zasobami pracy a wynikami pracy
(Oginska-Bulik, 2003b), gdy inne cechy osobowos$ci wptywaja na ich ztagodzenie. W psychologii
mozna znalez¢ wiele badan potwierdzajacych znaczenie pozytywnych zwigzkow zasobow
osobistych cztowieka dla angazowania si¢ w zachowania budujace dobrostan (Mastenbroek i in.,
2014). Oprocz poczucia koherencji czy samoswiadomosci (Posadzki i in., 2010), wewngtrznej
lokalizacji kontroli, dojrzato$ci emocjonalnej, autonomii, niskiego poziomu niepokoju, leku,
wysokiej samooceny (Oginska-Bulik, 2003a) czy optymizmu (Dosedlova i in., 2015) wskazywano
na istotng role struktury osobowosci. Szczegdlne miejsce w tych analizach zajety ekstrawersja,
sumienno$¢ 1 stabilno$¢ emocjonalna, mniej za$ wskazywano zwigzkéw ugodowosci
czy otwarto$ci z dobrostanem (Sirois 1 Hirsch, 2015).

Cechy osobowosci wedtug modelu Wielkiej Pigtki (PMO) odgrywaja zlozong role
w doswiadczaniu przez pracownikéw wymagan zwigzanych z pracg i ich zwigzku
z samopoczuciem czy dobrostanem. Ugodowos$¢ tagodzi postrzeganie wymagan zwigzanych
z pracg. Pracownicy, ktorzy osiagaja wysokie wyniki w zakresie ugodowosci, mniej negatywnie
oceniajg restrukturyzacj¢ organizacyjng, presj¢ przelozonych, niz pracownicy z nizszymi
wynikami w zakresie tej cechy. Natezenie cechy ugodowos$¢ powoduje posrednio poprawe
samopoczucia pracownika, co sprawia, ze wymagania pracy s3 mniej dokuczliwe
(Alarcon 1 in., 2009; Mékikangas 1 in., 2013). W nieco mniejszym stopniu niz ugodowos$¢, takze
otwarto$¢ 1 stabilno§¢ emocjonalna prowadza do mniej negatywnego postrzegania wymagan
zwigzanych z praca, poniewaz bardziej otwarci i stabilni emocjonalnie pracownicy, mniej
negatywnie postrzegaja rozwdj technologiczny i presje na ich integralno$¢, a poprzez bardziej
pozytywne postrzeganie otoczenia, wzrasta ich dobrostan w pracy (Vakola 1 in., 2004). Z kolei
skrajna otwarto$¢ moze skutkowaé podejmowaniem wigkszego ryzyka i dawaniem wigcej niz inni

(Griffin 1 Hesketh, 2004). Wyzszy poziom stabilnosci emocjonalnej stwarza wicksze
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prawdopodobienstwo doswiadczenia agresji, gdzie podobnie jest takze w przypadku ekstrawers;ji.
Wedlug Alarcon i in. (2009) wyjasnienia tych mechanizmow nalezy upatrywac nie tylko
w cechach osobowosci, ale takze w czynnikach srodowiska pracy, np. w natezeniu stresu (co jest
na porzadku dziennym w pracy wieziennictwie). Srodowisko charakteryzujace sie ekstremalnym
nat¢zeniem stresu lub wolne od stresu pozwala szybko zrozumie¢, jak pracownik doswiadcza
wymagan pracy. Ekstrawertycy poszukuja wigcej interakcji i wrazen niz introwertycy, co moze
wyjasnia¢, dlaczego ekstrawertycy w poréwnaniu z introwertykami dostrzegajg wigcej agresji
W swoim srodowisku pracy. Pracownicy neurotyczni, W porownaniu
z pracownikami stabilnymi emocjonalnie daza do rzadszych kontaktow spolecznych, poniewaz
wiedza, ze szybciej dostrzegaja wrogie reakcje oséb w ich otoczeniu. Zatem ci stabilni
emocjonalnie mogg pochwali¢ si¢ wigkszg liczbg kontaktow interpersonalnych i wigksza szansg
na zetknigcie si¢ z wrogos$cig w pracy niz neurotycy (Alarcon i in., 2009). To ujecie nieco przeczy
stwierdzeniom zawartym w teorii PMO, gdzie wszystkie cechy osobowosci sg postrzegane jako
zasoby osobiste zmniejszajace negatywny odbior wymagan pracy, ale wpisuje si¢ w najnowsze
trendy, mowigce o tym, ze pewne cechy osobowosci moga stanowi¢ tez osobiste wymagania
obnizajagce dobrostan (Bakker 1 Demerouti, 2017). Wyniki badan pokazuja zatem,
ze w odniesieniu do modelu Wielkiej Piatki, to gtownie stabilno§¢ emocjonalna jednoznacznie
prowadzi do wiekszego zaangazowania w prac¢ 1 mniejszego zmeczenia oraz wyczerpania.
Przytoczone badania pokazuja, ze cechy osobowosci moga by¢ zasobami lub nimi nie by¢
w zalezno$ci od specyfiki ich relacji do dobrostanu, osobistych wymagan, kontekstu pracy. Wyniki
badan na wybranej grupie pracownikow wieziennictwa (Nowicka-Kostrzewska i Roznowski,
2022) pokazaty, ze osobowos¢ nie jest silnym predyktorem dobrostanu i w relacji z nim jest

wyjasniana jedynie mata cz¢$¢ wariancji dobrostanu funkcjonariuszy SW.
3.2. Sens pracy

Badania pokazaty, ze psychologowie (Wrzesniewski i Dutton, 2001) odczuwaja potrzebe
wlaczenia w wyjasnianie rozumienia pracy, jako dominujacego wymiaru zycia czlowieka,
nadawania jej sensu pracy 1 jej znaczenia. Praca jest ukazywana jako konieczng dzialalnos¢
cztowieka (Belch, 2020), ktéra wyplywa z poczucia obowiazku, polaczona jest z wysitkiem czy
radoscig tworzenia duchowych i materialnych wartosci uzytecznych spolecznie. Praca ma
charakter ciagly, czlowiek nie jest do niej zmuszany, ale nadaje jej charakter moralny
(Strzeszewski, 1978), jest srodkiem doskonalenia pracownika i jego otoczenia, ktore dotyczy
tworzenia warto$ci wzbogacajacych osobowos$¢ pracownika i innych ludzi (Belch, 2020). Praca
ma okreslong funkcje (Wontorczyk, 2017) i znaczenie oraz warto$¢ instrumentalng (dostarcza

srodkow na utrzymanie, wplywa na status zatrudnienia i przebieg kariery) oraz wewnetrzng (ma
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wplyw na samooceng), a takze jest miejscem zaspokajania potrzeby kontaktu z innymi (Jahoda,
1953). Teoria ukrytych cech pracy M. Jahody (data; za W¢jcik i in, 2022) wskazuje na istnienie
pieciu funkcji pracy funkcji, majacych wptyw na jako$¢ zycia cztowieka, a sg nimi: struktura czasu,
kontakt spoteczny, status spoleczny, poczucie realizacji wspolnego celu i narzucona aktywnos¢ .
Pozbawienie czlowieka tych funkcji przez brak pracy skutkuje pogorszeniem psychologicznego
funkcjonowania cztowieka w, w tym np. doswiadczaniem stresu (McKee-Ryan i in., 2005),
natomiast dostatek tychze funkcji skutkuje wzrostem poczucia dobrostanu psychologicznego
(Evans i Haworth, 1991).

Praca jest gtownym zrédlem tozsamosci osobistej, znaczenia i sensu zycia, odnosi si¢
do opartej na pracy koncepcji siebie, sktadajacej sie¢ z kombinacji tozsamos$ci organizacyjnych,
zawodowych 1 innych, ktéra wplywa na przyjmowane przez ludzi role i odpowiadajace im sposoby
zachowania podczas wykonywania pracy. Poszukiwania znaczenia (sensu) jest immanentng
potrzeba czlowieka (Steger i in., 2008), a srodowisko pracy wydaje si¢ by¢ w stanie ja zaspokoié
poprzez umozliwienie czlowiekowi wktadu w wyrazanie siebie i w zycie innych. Pracownicy chca
by¢ doceniani za swoj wktad w prace, ale tez angazowac si¢ w ,,co$ wigkszego”, co bedzie ich
zbliza¢ do glebszego celu pracy, osobiScie bardzo dla nich waznego 1 zapewniajacego
dos$wiadczanie znaczacych efektoéw pozytywnych. Cameron i wspotpracownicy (2012)
zdefiniowali atrybuty znaczacej pracy. Po pierwsze, praca, ktora ma sens, ma takze istotny
pozytywny wptyw na dobrostan pracownika. Sensowna praca jest zwigzana z wazng cnotg lub
warto$cig osobista, wykracza poza bezposrednie ramy czasowe oraz buduje wspierajace relacje
1 poczucie wspolnoty mi¢dzy ludzmi. Sensowna praca to taka, o ktérej mozna powiedziec,
ze zarOwno ona sama, jak i kontekst jej wykonywania, postrzegane sa jako celowe i znaczace
(Pratt i Ashworth, 2003), co z kolei moze wynika¢ z wewnetrznych cech samej pracy lub z misji
organizacji. Praca spelnia inne funkcje, jak spoteczng, ekonomiczng czy socjalizacyjng
(Mudrecka, 2021). Jest tez postrzegana jako ,,podstawowe dobro cztowieka 1 spoleczefstwa,
wspomagajace czlowieka w moralnym doskonaleniu siebie, ksztalttowaniu poczucia wspolnoty,
wzajemnej pomocy i innych waznych wartosci” (Marianski, 2017). Praca zawodowa daje
mozliwos¢ samorozwoju, zwlaszcza taka, w ktorej jednostka moze spozytkowac swoje zdolnosci
tworcze 1 jest zgodna z zainteresowaniami i kompetencjami jednostki, co powinno by¢
poprzedzone jasnym zdefiniowaniem priorytetow (wartosci), jako warunku niezbgdnego
do racjonalnego dziatania i podejmowania odpowiedzialnych decyz;ji.

Dobre zdefiniowanie warto$ci jest gwarantem funkcjonowania cztowieka takze w wielu
obszarach pozazawodowych jak rodzina, zycie osobiste, wspolnota i sfera duchowa. Indywidualny
system warto$ci pelni wazng funkcje w zyciu cztowieka, poniewaz wplywa na jego orientacje

w $wiecie zewnetrznym 1 wewnetrznym, pozwala odrozni¢ dobro od zta, priorytety od rzeczy
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niewaznych (Steger i in., 2012). Mowa zatem o adekwatnym zrozumieniu rzeczywistosci dla
racjonalnego w niej dziatania. Warto$ci uwewnetrznione, ukierunkowuja aktywno$¢ cztowieka na
cel, uodparniajg na srodowiskowe czynniki ryzyka i wreszcie poprzez wewnetrzng gratyfikacje
skutkuja satysfakcja z zycia. Jak postuluje Mudrecka (2021), warto$ci decyduja o sile motywacji
cztowieka do dziatan na rzecz realizacji sensu zycia i walki o to, co dla niego wazne. Generuja
takze mechanizmy samokontroli poprzez uruchamianie uczu¢ moralnych, kiedy czlowiek
sprzeniewierza si¢ wyznawanym przez siebie wartosciom.

O istocie prawidlowego funkcjonowania cztowieka stanowi nadawanie przez niego
znaczenia, sensu wlasnemu zyciu, takze poprzez prace¢. Identyfikacja wartosci, ale i potrzeb,
mobilizowanie zasobow, takich jak osobiste sity i mozliwosci, dla osiggania celow niewatpliwie
sg zwigzane z samopoczuciem w pracy. Dobre samopoczucie w pracy, czyli postawy, nastroje,
zachowania i do§wiadczenia, wplywaja na inne wymiary zycia i odwrotnie, obszary niezwigzane
z pracg wplywaja na dobrostan w pracy. Tak rozumiana sensowno$¢ pracy skutkuje poziomem
odczuwanego ogdlnego samopoczucia jako funkcji rOwnowagi czasu, zaangazowania i inwestycji
energii emocjonalnej w zyciu (Bennet 1 Weaver, 2017). Na ocen¢ poszczegolnych aspektow zycia,
w tym sfery zawodowej, pozytywnie przeklada si¢ postrzegania sensu i celu wlasnego zycia.
Pracownicy postrzegajacy swoja prace jako sensowna, sg lepiej przystosowani psychicznie,
posiadaja wigcej cech pozadanych przez organizacj¢ oraz sg bardziej wydajni w pracy na rzecz
dobra organizacji (Steger i in., 2012). W wybranym podejsciu, definicja sensu pracy wedtug M.
Stegera (2012) wskazuje na kluczowg role pracy w samookresleniu si¢ jednostki oraz jest waznym
»instrumentem” realizacji osobistych ambicji zyciowych, potrzeb i aspiracji. Teoria ta w sposob
przejrzysty pozwala opisa¢ i zrozumie¢ rdzne wymiary pracy, dzigki odniesieniu do osobistych
1 organizacyjnych) czynnikow, ktore ksztattuja te wymiary.

W zawodzie trudnym i niebezpiecznym, obarczonym wysokimi wymaganiami §rodowiska
pracy, szczegélnie istotne wydaja si¢ wszelkie dziatania zwigkszajace poczucie sensownosci
wykonywanej pracy, poprzez ksztaltowanie pozytywnej percepcji miejsca pracy wynikajacej
z jego korzystnej oceny (Wojtczuk-Turek, 2020). Na Rysunku 9. zmienng ,sens pracy”

przedstawiono w postaci zacienienia w odniesieniu do modelu teoretycznego wymagania- zasoby

pracy.
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Rysunek 9
Umiejscowienie zmiennej Sens Pracy w modelu badawczym

L
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Motywacja

Efektywnosc
pracy

Obciazenia
W pracy

Obnizone
poczucie
‘wiasnej
wartosci

Adnotacja. Opracowanie wtasne na podstawie Bakker, i Demerouti, 2017.

3.2.1. Wybrane koncepcje sensu pracy

Sens pracy zajmuje wazne miejsce w psychologii pracy i organizacji, determinujac takie
obszary rozwoju zasobow pracownikdw jak zaangazowanie, motywacja czy rozwoj osobisty.
Wedlug Chalofskiy’ego (2010) sensowno$¢ okresla jako inkluzywny stan istnienia, bedacy
znaczacym czynnikiem przyczyniajacym si¢ do poczucia, ze, cztowiek osiagnat swoj cel w zyciu,
co jest wazne nie tylko dla zdrowia psychicznego pracownikow, ale takze dla zdrowych, dobrze

prosperujacych organizacji.

Sensowno$¢ uznano za znaczaca w kontekscie interakcji z poczuciem rownowagi mi¢dzy
zyciem zawodowym i prywatnym (Munn, 2013), dla zrozumienia zawodowego funkcjonowania
pracownikow, w odniesieniu do projektowania elementow pracy sprzyjajacych sensownosci,
ale 1 zwigkszajacych satysfakcje z niej, wydajnos¢, motywacje oraz zmniejszajagce absencje
pracownikow czy fluktuacje kadr (Humphrey i1 in., 2007). Baumeister (1991) stwierdzit,
ze znaczenie jest ,,mentalng reprezentacja mozliwych relacji miedzy rzeczami, wydarzeniami
irelacjami [...] w ten sposob znaczenie taczy rzeczy”. Zatem ,,znaczenie pracy’ i ,,znaczgca praca”
nie stanowig synoniméw, ale skupiaja si¢ wokdt wezszego terminu implikujacego relacje
pracownik — pracodawca (Chalofsky, 2010), gdzie praca ma znaczenie instrumentalne, czyli jest
przydatna lub nie, ale takze znaczenie ekspresyjne poprzez dazenie do samorealizacji. Hackman
1 Oldham (1981) w swoim modelu charakterystyki pracy podjeli prob¢ mapowania obszaru
poczucia sensu pracy i umiescili sensownos$¢ pracy jako element bgdacy sumg réznorodnosci
wykorzystywanych umiej¢tnosci, znaczenia zadania i1 tozsamo$ci zadania. W literaturze
psychologii pracy dtugi czas opierano si¢ na tym, podejsciu (Rafferty i Restubog, 2011 ) traktujac

sensownos$¢ jako miernik wartosciowej pracy (Piccolo 1 Colquitt, 2006).
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Kahn (1990) twierdzil, Ze znaczenie psychologiczne determinuje poziom zaangazowania
i zdefiniowal sensowno$¢ jako poczucie, ze cztowiek otrzymuje zwrot z inwestycji w siebie
w postaci fizycznej, poznawczej lub emocjonalnej energii, wynikajacej z wartosciowej
1 uzytecznej pracy. Zagadnienie to przetestowano wielokrotnie z wykorzystaniem ankiet czy

dzienniczkow (Chen, 2011; Geldenhuys i in., 2014; Gloria i Steinhardt, 2014).

Inny nurt badan nad sensownos$cig pracy wywodzi si¢ z badan Spreitzera (1995) i modeli
opartych o charakterystyki pracy. Dotyczy psychologicznego upodmiotowienia (Liu in., 2020),
definiowanego jako wieloaspektowy konstrukt skladajacy sie¢ z przekonan pracownika
dotyczacych jego roli w pracy (znaczenie, kompetencje, samostanowienie 1 wplyw). Sensownos$¢
pracy w tym konteks$cie jest oceniana w odniesieniu do wiasnych ideatow lub standardow

pracownika (Spreitzer, 1995).

W literaturze znane sa takze badania dotyczace sensowno$ci w wymiarze duchowym,
w ktorych uznawano wiasnie duchowo$¢ miejsca pracy do konceptualizacji sensu pracy
(Pratt i Ashforth, 2003). Podejscie to sugerowato, ze organizacje moga umozliwi¢ rozwoj
cztowieka poprzez zapewnienie warunkow, w ktorych mozna zaspokoi¢ duchowe potrzeby
jednostek w zakresie zycia wewnetrznego, znaczacej pracy i spotecznosci (Albuquerque i in, 2014).
Podkreslano, ze ,,pracownicy majg zycie wewnetrzne, ktore odzywia i1 jest karmione przez
znaczacg prace, ktora ma miejsce w kontekscie wspdlnoty” (Duchon i Plowman, 2005). Praca jest
tu elementem duchowosci i obejmuje zadania majace znaczenie poznawcze, tworzy poczucie
radosci, ktore taczy pracownikow z wiekszym dobrem 1 rzeczami postrzeganymi przez pracownika
jako wazne w jego zyciu. Swiadczy to po raz kolejny o wielowymiarowosci sensownosci pracy,
wykraczajacej poza skupianie si¢ na samorealizacji, ale dziataniami na rzecz szerszego dobra.
Rezonuje to z argumentami zbieznymi z koncepcjami akcentujagcymi rolg uczenia si¢ i rozwoju
odgrywajacych rol¢ w budowania sensu pracy 1 celu jako podejscia duchowego
w miejscu pracy, uwzgledniajacego glgbsze poziomy ludzkiego dos$wiadczania
(Adawiyah i Pramuka, 2017), co nawigzuje do tradycji psychologii humanistycznej. W kontekscie
naturalnej ludzkiej tendencji do poszukiwania sensu w zyciu, praca, ktéra ma sens, jest uwazana
za kluczowa do tego, aby zycie mialo sens, co ma bardzo $cisty zwigzek z teoriami politycznymi,
filozoficznymi, etyka, biznesem (Yeoman, 2014). Sensowna praca jest postrzegana jako kwestia
spoteczna, polityczna, etyczna i moralna, zawiera cechy obiektywne (bo umozliwia autonomig,
wolno$¢ 1 uznanie spoteczne), jest subiektywnie doswiadczana przez pracownika jako majaca
znaczenie (Yeoman,2014). W mysl psychologii humanistycznej najwigksze poczucie sensownosci
pracy wynika z koherencji w czterech obszarach: jednosci z innymi, wyrazania siebie, sluzenia

innym oraz rozwoju i stawania si¢ sobg (Lips-Wiersma i in., 2016). Praca jest postrzegana jako

61


https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/1534484318804653

spojna z celami zyciowymi i przyczyniajaca si¢ do realizacji poczucia przynaleznosci (Schnell
iin., 2013). Podejécie do operacjonalizacji pracy sensownej skoncentrowano na uchwyceniu
subiektywnego doswiadczania sensownosci, bez wnikania w charakterystyke pracy (Yeoman,
2014).W odniesieniu do aktywno$ci zawodowej pracownikow wiele miejsca w literaturze
psychologicznej poswigcono racjonalnemu zaangazowaniu pracownika w prace, mniej za$
nadawaniu jej emocjonalnego znaczenia. Jeszcze kilkanascie lat temu zauwazalna byla luka
w literaturze dotyczacej psychologii pracy czy rozwoju zasobow ludzkich wskazujaca na istnienie
deficytu badan na temat charakteru do$wiadczania przez pracownikéw sensownosci pracy
(Chalofsky, 2010). Brakowato aspektu, w jaki sposdb szkolenia i rozwoj zawodowy pracownikoéw
oraz ksztaltowanie warunkow pracy (Chalowsky, 2010), przyczyniaja si¢ do budowania sensu
pracy. Obecnie w literaturze psychologii pracy odnalez¢ przeglady literatury dotyczacej zachowan
organizacyjnych 1 etyki pracy (Grabowski, 2012). Kiedy zacz¢to bardziej interesowal si¢
zasobami ludzkimi, celowos$cia ich pracy, ich potencjatem (Chalofsky i Cavallero, 2013)
1 uwarunkowaniami zaangazowania w prac¢ (Shuck i in., 2011) wazna stata si¢ réwniez kwestia
sensownosci pracy. W ostatnich latach wida¢ w obszarze pracy 1 zarzadzania zasobami ludzkimi
wieksza dbalos¢ o jakos$¢ 1 sensownos¢ pracy (Lepisto i Pratt, 2017). Wczesniej byt to temat
szeroko eksplorowany przez badaczy z krggu nauk humanistycznych, ktorzy ktadli akcent

na zrozumienie potencjatu ludzkiej pracy (Yeoman, 2014).

Na przestrzeni ostatnich lat ci¢zar zrozumienia psychologicznych uwarunkowan
dobrostanu w pracy przenosi si¢ nieco bardziej w kierunku rozumienia zagadnienia w nurcie
psychologii pozytywnej. Tu wiele uwagi poswieca si¢ eudajmonistycznej perspektywie
funkcjonowania pracownikdéw, co w oczywisty sposdb wigze si¢ z rozumieniem wlasnej pracy
jako warto$ciowej i sensownej. W psychologii pozytywnej okreslenie ,,znaczenie” czy ,,sens” jest
postrzegane jako trudne do okreslenia w sposob jednolity dla wszystkich (Csikszentmihalyi, 1990).
Znaczenie zycia czy pracy rozpatruje si¢ w kategoriach transcendencji, pozwalajacej cztowiekowi
na promowanie pozytywnych relacji spotecznych (Seligman, 2011). Sens zycia to pozytywny
aspekt, ,,uzupelnianie” tego, czego ludziom brakuje w ich zyciu, czego pragna i czego szukaja
(Wolf, 2010). W. Frankl (1984) twierdzi, ze sensownos$¢ jest wyznacznikiem dobrostanu
psychicznego 1 dlatego wazne jest, aby jednostki znalazly sens w zyciu. Sens pracy zostat
zdefiniowany przez Rosso 1 wspotpracownikow (2010) oraz Stegera i wspotpracownikow (2012)
jako znaczenie pracy dla czlowieka oraz pozytywne jej warto§ciowanie (nadawanie sensu).
Niezgodno$¢ w obszarze postrzegania pracy jako sensownej i adekwatnej do wyznawanych przez
pracownika warto$ci moze obniza¢ zaangazowanie w pracg, a nawet prowadzi¢ do zachowan
kontrproduktywnych, natomiast zgodno$¢ w obszarze wartosci ma kluczowe znaczenie dla

zaangazowania 1wypalenia zawodowego (Dylag i1 in., 2013; Schaufeli i in., 2009;
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Siegall i McDonald, 2004). Przyjmuje si¢, ze w relacji migdzy pracownikiem a organizacja przy
obecno$¢ pewnego psychologicznego znaczenia (miejsce pracy jako sktadnik egzystencji), takze
poczucie sensownos$ci pracy 1 zaangazowanie w prac¢ zostang z powodzeniem osiggnicte
(Geldenhuys i in., 2014).

Pierwsze proby definiowania sensu pracy podjete zostaly przez Hackmana i Oldhama
(1980). Postulowali oni, ze na odczuwany przez pracownika sens pracy sktada si¢ réznorodnos¢
umiejetnosci wykorzystywanych przez pracownika, mozliwos¢ identyfikacji swojego wkiadu oraz
stopien wpltywu rezultatow pracy na zycie i pracg samego pracownika oraz innych ludzi. Suma
tych elementéw ma zdaniem autoré6w znaczny wptyw na budowanie zaangazowania pracownika.
W tym ujeciu waznym jest, ze poczucie odpowiedzialno$ci za wyniki wlasnej pracy jest pochodna
otrzymanej od pracodawcy autonomii w tworzeniu pracy i jej procedur (poczucie swobody
1 kontroli), a informacja o skuteczno$ci pracy wykonanej przez pracownika prowadzi
do informacji o subiektywnej efektywnosci. Badacze traktowali pracg w sposob autoreferencyjny
tzn. jako majaca znaczenia subiektywne dla pracownika (Bunderson i Thompson, 2009;
Leiter i Harvie, 1997). Sens pracy definiowany byt jak jednowymiarowy konstrukt (Munn, 2009).
Bassi 1 in. (2013) argumentowali, Ze sensowno$¢ jest pojeciem obejmujacym postrzegane
znaczenie pracy. W latach 80-tych XX wieku przy okazji realizacji projektu MOW (ang. Meaning
of Work), gdzie na podstawie analizy danych z szeSciu krajow, wyodrebniono pie¢ wymiarow
sensu pracy: przekonania na temat pracy (docenianie pracy przez pracownika), centralnos$¢ pracy
(traktowanie pracy jako zyciowej roli), identyfikacja z rolg zawodowa, odczuwanie waznosci
celow zawodowych oraz uzyskiwanie rezultatow pracy waznych dla pracownika (np. prestiz,
status, dochody, interesujagce kontakty zawodowe, realizacja wlasnych zainteresowan,
zadowolenie z pracy, realizacja zadan na rzecz spoteczenstwa). Na pierwszy plan wysuwa si¢ duze
osobiste znaczenie pracy, sluzace zaspokojeniu potrzeb 1 realizacji celéw waznych
1 warto$ciowych dla pracownika (Yeoman, 2014).

Poczucie sensu pracy jest wiec stanem wewngtrznym oznaczajacym poczucie realizacji
siebie w pracy poprzez dazenie do wlasnego rozwoju, wyrazania wlasnego potencjatu, tworzenie
relacji 1 stuzenie innym (Lips-Wiersma i Morris, 2009). Podobne stanowisko zajmujg inni badacze
(Pratt 1 Ashforth, 2003) podkreslajacy pewna uniwersalno$¢ poczucia sensu pracy, wynikajaca
z faktu ograniczonego dostgpu do pierwotnych wzorcow sensu. Pracownik musi postrzegad
sytuacje pracy jako okazje do realizacji celu osobiscie waznego dla niego samego, zadawac sobie
pytania o to kim jest i po co jest, co robi (wykonuje swoja prace) i gdzie przynalezy (do jakiego
miejsca pracy). Pytania te ulegaja zmiennos$ci czasowej, poniewaz s3 uzaleznione od aktualnej
sytuacji zawodowej pracownika i oddzialywan $rodowiska pracy (samej organizacji), co buduje

obraz sensu pracy jako konstruktu dynamicznego. Autorzy tej koncepcji wyodrebnili trzy typy
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sensu odczuwanego przez pracownika: poczucie sensu pracowania, poczucie sensu w miejscu
pracy i poczucie sensu pracy (Pratt i Ashforth, 2003).

Poczucie sensu pracowania (ang. work meaningful) wiaze si¢ z wykonywaniem roli
zawodowej, zadan zawodowych i realizacja celow zawodowych. Oznacza, ze im wigkszy stopien
dopasowania pracownika do zadan i celoéw zawodowych, tym wigkszy jest sens pracowania.
W odniesieniu  do zasobéw osobistych pracownika jest zwigzany =z zalezno$cia,
ze im bardziej zasoby osobiste odpowiadajg wymaganiom zawodu, tym wieksze jest poczucie
sensu wykonywania roli zawodowej. Kolejny typ sensu odczuwanego przez pracownika,
to odnoszacy si¢ do organizacji jako pewnego rodzaju spoleczno$ci, sens w miejscu Jest on
definiowany przez autorow jako tym wigkszy, im wigksze jest dopasowanie pracownika do
organizacji, do §rodowiska jego pracy. Dopasowanie to budujg m.in. wspolne dla pracownika
1 organizacji wyznawane warto$ci oraz mozliwos¢ wzajemnego zaspokajania oczekiwan.
Ostatnim typem jest poczucie sensu wigzace si¢ z tozsamoscig zawodowa pracownika w sposob
bezposredni tj. pozwalajacy pracownikowi na zdefiniowanie wtasnej roli zawodowej (np. jestem
psychologiem, naukowcem, funkcjonariuszem wigziennictwa). Takie rozumienie sensu pracy w
zawodzie kieruje uwage na aspekt zakresu odpowiedzialno$ci i zrdznicowanie realizowanych
przez pracownika zadan oraz zwraca uwage na specyfike pracy, charakter tej pracy i zwigzane
znig wymagania. Na przyklad w wieziennictwie zawodowe obowiazki sg oparte na
permanentnym kontakcie z innymi. Jak wskazuje Becker-Pestka (2014) niektérzy uwazaja prace
w wieziennictwie za stuzbe, misje i powolanie, a nie jedynie za zrodto dochodu. Podnosi to range
tej pracy i role personelu wigziennego, jako odgrywajacego zasadnicza role w instytucji
resocjalizacyjnej (Lenart-Kto§, 2020).

Tematyka sensu pracy byta szeroko podejmowana w roznych badaniach, skutkujac takze
wieloma niezaleznymi definicjami poczucia sensu pracy, jak np. byto w przypadku badan nad tym,
czy sens pojawia sie, gdy tozsamo$¢ osobista pracownika jest zintegrowana z jego rola
w organizacji (Cohen-Meitar 1 in., 2009) albo w badaniach, czy sensowno$¢ pojawia sig,
gdy istnieje spdjnos¢ miedzy samooceng jednostki a jej rzeczywista rolg zawodowa (Scroggins,
2008). Badacze stosowali do$¢ szeroki zakres ram teoretycznych w wyjasnianiu samej konstrukcji
sensownosci pracy lub jej zwigzku z innymi konstruktami psychologicznymi, biorgc pod uwage
do$¢ rozbiezny zakres definiowania poczucia sensu pracy. Zdecydowana wigkszo$¢ badan
w psychologii pracy i organizacji dotyczyla sensu pracy jako postawy motywacyjnej
lub postrzegania pracy przez pryzmat czynnikow osobowosciowych, ktore sa podatne na czynniki
srodowiskowe w miejscu pracy takie jak: relacje z innymi, wsparcie przetozonych
(Bailey i in., 2017). Jak juz wspomniano, w najszerszy sposob psychologowie odnosili si¢ do teorii

psychologicznej charakterystyki pracy Hackmana i Oldhama (1980), ktérzy usytuowali
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doswiadczang sensowno$¢ pracy jako jeden z indywidualnych stanéw psychicznych wynikajacych
z cech pracy, a w szczegolnosci chodzito o znaczenie zadania. Przywotywano takze koncepcje
przywodztwa transformacyjnego (Arnold i in., 2007), motywacji wewnetrznej (Gloria i in., 2013),
teori¢ tozsamos$ci spotecznej (Cohen-Meitar 1 in., 2009), teori¢ wymiany spolecznej
(Raferty i Restubog, 2011), teori¢ spolecznego uczenia si¢ (Bandura, 1977), model BBTPE B.
Fredrickson (2001) dotyczacy poszerzajacej i budujacej roli pozytywnych emocji (ang. Broaden
and Build Theory of Positive Emotions) (Soane 1 in., 2013) czy wreszcie przywotywano model
ram wymagan zawodowych i zasobéw M. Stegera (Steger 1 in., 2013) jako sposoby wyjas$niania

poziomu sensownosci pracy.

Niewiele badan nad sensem pracy ugruntowano w koncepcjach psychologii rodziny
(Bergmann 1 in., 2014) czy psychologii zdrowia zawodowego, umiejscawiajagc poczucie sensu
pracy oraz markery dystresu i markery zdrowia psychicznego w §rodowisku pracy (Leiter i Harvie,
1997). W badaniu jako$ciowym przeprowadzonym w sektorze ochrony zdrowia wykazano
pozytywny zwiazek sensu pracy z poczuciem spetnienia, szcze$cia 1 blogostawienstwa
(Pavlish 1 Hunt, 2012), co wskazuje na pewien zwigzek sensownosci pracy z duchowoscia.
O duchowos$ci miejsca pracy wigce] mozna znalezé w kontek$cie holistycznego rozumienia
rozwoju cztowieka (Dirkx, 2013), ontologicznego znaczenia sensu pracy (Lips-Wiersma i Morris,
2009), w szczegolnosci powotaniu i duchowosci, gdzie sens pracy byt uznawany za jeden

z elementéw duchowosci (Albuquerque i in., 2014 ).

Traktujac dalsze rozwazania w odniesieniu do poszczegdlnych konstruktow wystepujacych
w poszczegdlnych $rodowiskach pracy i1 determinujacych odczuwany sens pracy przez
pracownikow, mozna dokonaé szerszego zestawienia z np. predyspozycjami osobowosciowymi,
postawami, do§wiadczeniami, wspomnieniami oraz tymi, ktore przynalezne sg srodowisku pracy
jak konstrukcja samej pracy, warunkami pracy, relacjami z innymi, przywodztwem

czy zarzadzaniem.

3.2.2. Sens pracy a zachowania pracownikow

W odniesieniu do postaw pracownikdéw i wynikow pracy, wykazano pozytywne zwiazki
poczucia sensu pracy z zaangazowaniem w prace (Fletcher i in., 2018; Geldenhuys i in., 2014)
z zaangazowaniem behawioralnym (Montano 1 in., 2017) 1 organizacyjnym (Leiter 1 Harvie, 1997),
satysfakcja (Dufty 1 in, 2013) oraz motywacja (Johns i in., 1992 ). Jednak w innych badaniach nie
potwierdzono istnienia zalezno$ci w zakresie motywacji (Lips-Wiersma 1 Wright, 2012),
samoakceptacji i realizacji celow zyciowych (Bassi i in., 2013). Wskazywano na zwiazek
wysokiego poziomu poczucia sensu pracy z niskim poziomem absencji (Soane i in., 2013)

czy zamiarem odejscia z pracy (Miller, Wheeler, 1992). Postrzegania pracy jako majgcej sens jest
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zwigzane z satysfakcja klientow organizacji (Duchon i Plowman, 2005), wydajnos$cig na poziomie
indywidualnym (Pavlish i Hunt, 2012), dbaniem o reputacj¢ organizacji (Leiter i Harvie, 1997),
dzielenie si¢ wiedzg wsréd pracownikdéw oraz z prospotecznym milczeniem lub zatajaniem

pomystow zwiazanych z pracg dla dobra organizacji (Rafferty i Restubog, 2011).

Sens pracy byl zwigzany wymiarami osobowos$ci (Nowicka-Kostrzewska i Roznowski,
2022), z osobistymi mocnymi stronami charakteru i umiej¢tnosciami ich wykorzystywania
(Littmann-Ovadia 1 Steger, 2010), z dobrostanem zawodowym (Nowicka 1 Roznowski, 2019),
z ksztaltowaniem tozsamosci osobistej, z wzbudzaniem poczucia powotania (Allan i in., 2016),
z kreatywno$cig (Cohen-Meitar i in., 2009) i wydajno$cig na poziomie indywidualnym (Pavlish
i Hunt, 2012). Potwierdzono takze zwigzki z work-life balance, z rodzing (Tummers i Knies, 2013),
z obnizonym poziomem leku (Steger 1 in, 2012). Wyniki badan sensu pracy 1 satysfakcji z zycia
matzenskiego pokazaly istotne zalezno$ci wplyw dochoddw z pracy zotierzy i ich matzonkéw
(Britt 1 in., 2001). W odniesieniu do personelu stuzb mundurowych wykazywano takze zwiazek
sensu pracy z wytrwatoscig (Britt, 2001) oraz negatywny zwigzek pomiedzy przekonaniem
zohierzy i czlonkéw ich rodzin, ze stuzba w wojsku ma sens a doswiadczeniem stresujacego
wydarzenia w miejscu petnienia stuzby (Bergmann 1 in., 2014). Dowiedziono, ze w budowaniu
sensu pracy zdolnos$ci indywidualne okazaty si¢ wazniejsze niz tre$¢ roli zawodowej (Isaksen,
2000). Natomiast styl radzenia sobie pracownika (skoncentrowanie si¢ na problemach
vs. emocjach) oraz jasno$¢ obrazu samego siebie byly skorelowane z zaangazowaniem
w sensowng prace (Treadgold, 1999). Zachowanie pracownika zwigzane z tworzeniem pracy lub
zmianami, ktére pracownicy dokonuja w swojej pracy z wiasnej inicjatywy, byto pozytywnie
powigzane z dopasowaniem osoby do pracy i postrzeganiem pracy jako majacej sens
(Tims 1 in., 2016). Steger i Dik (2010) wykazali, ze poprzez rozumienie witasnej roli jako
pracownika, buduje on poczucie sensu pracy, przy wsparciu przetozonych oraz spojnosci wtasnych
wartosci z jasng 1 transparentng misjg organizacyjna, co pozwala mu lepiej dostrzega¢ wtasna role.
Inne wyniki na poziomie indywidualnym wykazaly pozytywny zwigzek z emocjonalnym
zaangazowaniem w pracg, radoscig z pracy, bezpieczenstwem pracy, poczuciem spetnienia
zawodowego, pozytywng samooceng, identyfikacja pozytywng z organizacjg, wzrostem morale,
angazowaniem si¢ we wilasng karier¢ zawodowga, wplyw na motywacj¢ do pracy i fluktuacje kadr

(Britt i in., 2001).
3.2.3 Uwarunkowania sensu pracy

Znaczenie pracy ma zwigzek z umiejetnosciami pracownika oraz z rdznorodnos$cia
1 rodzajem wykonywanych zadan zawodowych (Schnell i in., 2013). Postrzeganie zadan jako

bezcelowych oraz staby dostep do zasobow, przyczyniajg si¢ do odczuwania bezsensu pracy.
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Zadania nieprecyzyjne (Chen i in., 2011) oraz niejasne (Fletcher i in, 2018) obnizaja sens pracy.
Rodzaj wykonywanego zawodu okazal si¢ istotny, gdzie przedstawiciele zawoddéw tzw.
spotecznego zaufania odczuwali wigkszy sens pracy (Albuquerque i1 in., 2014) 1 $cislejsze
powigzanie z nim postrzegania rol zawodowych (Pavlish 1 Hunt, 2012) niz pracownicy pionu
administracyjnego. Postrzeganie sensowno$ci pracy i zwigzana z nig efektywnos$¢ pracy jest
uwarunkowana takze czynnikami lezagcymi po stronie samej organizacji.

W literaturze wyroéznia si¢ grupy czynnikoOw organizacyjnych powigzanych ze znaczeniem
pracy dla pracownikow. Istnieje zalezno$¢ pomiedzy stylem przywodztwa a sensem pracy,
a w szczegolnosci dotyczy ona przywodztwa transformacyjnego (Arnold i in., 2007), silnej
wymiany lider-pracownik  (Tummers 1 Knies, 2013), duchowego przywddztwa
(Duchon i1 Plowman, 2005) oraz wsparcia przetozonego (Gloria 1 Steinhardt, 2016). Wyzszy
poziom poczucia sensu pracy odnotowano u pracownikéw w organizacjach z przewaga stylu
partycypacyjnego i konstruktywnego przywddztwa (Pavlish i Hunt, 2012). Inne badania
czynnikdw organizacyjnych wskazuja na zwigzek sensu pracy z spoteczno — moralnym klimatem
organizacyjnym oraz orientacjg transcendentng, czyli skupianiem si¢ na pracy majacej szersze
znaczenie (Schnell 1 in., 2013). Dla poczucia sensu pracy znaczenie maja pozytywne relacje
w pracy (Bailey i Madden, 2016), w tym uznanie przetozonego, czy jednos¢ z innymi i stuzenie
innym (Lips-Wiersma 1 Morris, 2009). Wykazano pozytywny zwigzek sensu pracy
z dopasowaniem pracy do zycia osobistego (W sensie wspierajacej kultury pracy i zZycia osobistego)
oraznegatywny zwigzek wz sensem pracy w sytuacji konfliktu pracg-zycie prywatne

(McCrae i in., 2011; Munn, 2009).

3.2.4. Koncepcja sensu pracy wedlug M. Stegera

Koncepcja, ktora zostanie wykorzystania w niniejszej pracy dla zdefiniowania
operacyjnego sensu pracy jest koncepcja Marka Stegera (2012). Zaktada ona, ze pracownik
postrzega wlasng prace jako subiektywnie wazng iobejmujacg trzy podstawowe elementy:
osobisty sens, wicksze dobro oraz budowanie sensu poprzez prace. Perspektywa ta wywodzi si¢
z psychologii pozytywnej, duchowos$ci oraz perspektywy humanistycznej. Praca w mysl
powyzszej koncepcji jest stanem psychicznym obejmujacym trzy aspekty: subiektywne poczucie
pozytywnego znaczenia, jakie jednostki czerpig ze swojej pracy, zwigzek miedzy sensem w pracy
w szerszym zyciu jednostki oraz chegcig wywarcia pozytywnego wpltywu lub przyczynienia si¢
do wigkszego dobra (Bergmann i in., 2014; Steger i in., 2013).

Ocena pracy jako znaczacej odnosi si¢ tutaj do oceny pracownika, ze jego praca jest
wazna, warto§ciowa i ma pozytywne znaczenie (Tims i in., 2016). W podejsciu tym wymiar
wiekszego dobra jest zwigzany z poczuciem pracownika, Ze jego praca ma znaczenie z 0osobistego

powodu. Kiedy pracownik dostrzega swdj wptyw na co§ wigkszego i obiektywnie uwazanego
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za dobre dla innych, mamy do czynienia z budowaniem wigkszego dobra. Natomiast budowanie
sensu poprzez prac¢ to nic innego, jak przekonanie pracownika, ze jego praca jest waznym
zrodtem sensu zycia i wzmacnia 6w sens zycia. Poczucie sensu pracy to takze adekwatne
postrzeganie siebie w kontek$cie celow organizacji oraz wilasnej, transparentnie z gory,
nakres$lonej roli w realizacji misji organizacji. Za pomocne autorzy koncepcji uznaja takze
wsparcie ze strony przelozonych, ktorzy przez przekazywanie pracownikom misji organizacji,
przyczyniaja si¢ do wzrostu poczucia sensu wykonywanych przez nich zadan (Steger 1 in., 2012).
Podobnie dzieje si¢, kiedy autonomiczne dzialania pracownikdéw zostaja przekierowanie
na dziatania w wymiarze globalnym na rzecz innych np. szerokiej grupy pracowniczej. Biorac pod
uwage perspektywe osobista poczucia sensu pracy, trzeba wspomnie¢ o osobistych korzysciach
pracownika, takich jak nadawanie sensu wtasnemu zyciu poprzez prace, kreowanie siebie poprzez
dazenie do celow i rozwoju osobistego, co wigze si¢ z eudajmonistyczng definicja dobrostanu
(Czerw, 2017). Globalny wymiar sensu pracy odnosi si¢ do korzysci wynikajacych z wplywania
na innych ludzi, oddzialuje nieco stabiej niz osobisty, odnosi si¢ do stopnia w jakim pracownik
postrzega wtasng prace jako przynoszacg korzysci innym ludziom. Osoby traktujace wiasng prace
jako powotanie, do§wiadczaja motywacji wewnetrznej do pracy znacznie czesciej, jesli deklaruja
wyzszy poziom sensownos$ci jej wykonywania (Steger i in., 2012) Zalezy to od wielu czynnikow
dos$¢ subiektywnie postrzeganych przez pracownika oraz objawia si¢ zjawiskiem ,,grania do jednej
bramki”, czyli dazeniem do tego, aby idee i wartos$ci stuzby deklarowane na poziomie organizacji
byly spojne z warto§ciami werbalizowanymi przez ludzi w niej zatrudnionych (Czerw, 2017).
Sens pracy w mys$l koncepcji M. Stegera i in. (2012) jest definiowany jako praca zaréwno
znaczaca, jak 1 pozytywnie wartosciowana (ang. meaningfulness), bardziej zorientowana
na rozwdj i cel niz na dazenie do przyjemnos$ci. Oznacza to zrozumienie dla osobistego wkladu
pracownika w prace, opartego na jego wysitku popartego subiektywng interpretacja tego,
co nazywane jest ,,praca” (Bendassolli, 2015). To tez wicksza motywacja dobra, odzwierciedlajaca
przekonanie, Ze praca ma sens, jesli ma wplyw na innych (Puchalska-Kaminska 1 in., 2019).
Polemizujac z koncepcja M.Stegera, zauwazy¢ mozna, ze juz wczesniej Rosso, Dekas
1 Wrzesniewski (2010) wskazywali, Zze na poziomie osobistym sensowng prace wspierajg takie
cechy, jak trafha ocena wtasnych mocnych i stabych stron, pragnienie wywierania pozytywnego
wptywu na innych oraz na wigksze dobro. W odniesieniu do interpersonalnego poziomu, poczuciu
sensu wykonywanej pracy sprzyjaja relacje w srodowisku pracy, oparte na szacunku, a takze
zrozumienie spotecznego i politycznego ukonstytuowania organizacji oraz mozliwosci pomagania
innym. WyzZszemu poziomowi sensu pracy sprzyja jasna i klarowna komunikacja wartosci 1 misji
organizacji wraz z autentycznym przyjeciem tych tresci w kulturze operacyjnej organizacji oraz

praktyka autentyczno$¢ i etyczne zachowanie przetozonych. Sens pracy wykazywal réwniez
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pozytywne zaleznosci z takimi zmiennymi jak organizacyjne zachowania obywatelskie,
zaangazowanie w pracg¢, zaangazowanie organizacyjne, satysfakcja z pracy oraz wewngtrzna
motywacja do pracy, dobrostanem (tj. satysfakcjg z zycia) i negatywnie zwigzany byt z cierpieniem
psychologicznym ujawniajacym si¢ we wrogosci i depresji (Steger 1 in., 2012). Stwierdzono
pozytywne korelacje pomigdzy orientacja na powotlanie, projektem pracy, relacjami
ze wspotpracownikami, znaczeniem zadania, wzmocnieniem przywodztwa oraz postrzeganiem
pracy w sensie pomagania innym a sensowng pracg (Fouche i in., 2017). Allan 1 wspotpracownicy
(2016) stwierdzili ujemng korelacje migdzy sensowna praca a depresja, nie stwierdzili istotnej
korelacji miedzy sensowng praca, a stresem i lekiem. Réwniez Kim i Beehr (2018) stwierdzili
ujemne korelacje pomigdzy sensowng pracg a wyczerpaniem emocjonalnym. Ponadto
stwierdzono zwigzek miedzy sensowng pracg a Srodowiskiem pracy, wydajnoscig, wydajnoscia
kontekstowa, samoocena wydajnosci i satysfakcja z zycia (Fouche 1 in., 2017). W podejsciu
dwuwymiarowym sens pracy zostal nieco zaw¢zony w pordwnaniu do podejscia M.Stegera (2008)
oraz powigzany z poj¢ciem powolania, poniewaz pracownicy postrzegajacy wiasng prace jako
powotanie sg bardziej sktonni uzna¢ ja za znaczacg. Ta konceptualizacja sensownosci pracy
sktadajaca si¢ z dwoch wymiardw: pracy, ktora jest wazna i znaczaca dla samego pracownika oraz
pracy zmieniajacej $wiat, zostata takze szeroko przyjmowana w innych badaniach (Hirschi, 2012).
Pracownicy traktujacy wilasng prace jako powotanie znacznie czg¢$ciej odnajduja w niej sens.
Podobng funkcje spelniajg dziatania altruistyczne, ktére w znacznym stopniu przyczyniaja si¢
do podtrzymywania dobrostanu zawodowego (Czerw, 2017). Istotne sg tu stalo$¢ postrzegania
sensu pracy i spojne odniesienie do osobistych warto$ci oraz korzysci jak np. nadawanie
wickszego sensu wlasnemu zyciu poprzez adekwatng percepcje sensu pracy prowadzacej
do rozwoju i realizacji celow osobistych. Ten sposob rozumienia sensu pracy jest zblizony
do eudajmonistycznego wymiaru dobrostanu, determinujacego w oczywisty sposoéb harmoni¢
zyciowa cztowieka poprzez spojnos¢ z Ja (Puchalska-Kaminska i in., 2019). Organizacja
wspierajaca relacje pracownikdéw przyczynia si¢ do wzrostu poczucia sensu pracy we wiasnych
szeregach, poniewaz sprzyja to wypracowywaniu wspolnej koncepcji osiggania celow
zawodowych. Zatem na podkreslenie zastuguje to, ze na wzrost poczucia sensu pracy wptyw maja
zardwno osobiste pracownicze inicjatywy, jak i podejmowane przez zarzadzajacych organizacja.
Kolejnym srodkiem do budowania sensu pracy jest wyrazanie siebie, zwigzane z samorealizacja,
co stanowi takze istotne zrodto dobrostanu, bowiem pracownik realizuje w pracy zadania zgodne
z wlasnymi postawami i wartosciami. W tym przypadku zaktada sig, ze do wzrostu poczucia sensu
pracy prowadzi przekonanie o tym, ze jest ona wykonywana na rzecz dobra spotecznego i jest
korzystna dla samego podmiotu zadan (Steger i Dik, 2010). Percepcja wlasnej pracy jako misji

prowadzi do wzrostu poczucia sensu pracy poprzez poglebienie motywacji (Kasprzak i in., 2013).
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Takze dziatania pro publico bono podnosza poziom odczuwanego sensu pracy i majg wplyw
na poziom dobrostanu w dtuzszej perspektywie. Praca jest tu postrzegana jako wykonywanie
powierzonych zadan w konteks$cie otoczenia organizacyjnego, zdeterminowanego aktywno$ciami
organizacyjnymi, co sprawia, ze pracownik posiada¢ moze micro i macro perspektywe sensu pracy,
jako misji zawodowej i1 jako wypehianie roli instytucjonalnej (Puchalska i Czerw, 2018). Nalezy
W tym miejscu wspomnie¢ o innej istotnej kwestii, dotyczacej poczucia sensownos$ci pracy jako
zjawiska specyficznego dla zawodu. Wazne jest ujmowanie znaczenia w kontekscie
poszczeg6lnych zawodoéw oraz opracowanie niestandardowych definicji dotyczacych znaczenia
1 sensu pracy w waskich grupach zawodowych, jak np. stuzby mundurowe, co niekoniecznie
mozna przenie$¢ do innych zawodoéw. I tak badania dotyczace sensu pracy i zaangazowania
w rozmieszczanie w trakcie waznych operacji wojskowych (Britt 1 in., 2001) podnosity pytania
dotyczace niszowej proby badanych i pozostawaty w opozycji do np. badan pracownikéw domu
opieki, ktorych dziatania zawodowe prowadza do poczucia osiggni¢¢ na podstawie interakcji
z mieszkancami (McCarthy i Friedman, 2006). Nasuwa to dalsze pytania o mozliwos¢

poréwnania doswiadczania sensownosci pracy w roznych grupach zawodowych.

3.2.5. Sens pracy a wymagania i zasoby pracy

Teoria Wymagania - Zasoby Pracy (Bakker i Demerouti, 2007) pozwala zrozumie¢ w jaki
sposob budowany jest przez pracownikow sens pracy oraz jak wplywa na postawy, zachowanie
oraz wyniki pracy (Han i in., 2020, Albrecht, 2013). Teoria Wymagania — Zasoby pozwala bowiem
na uwzglednienie dodatkowych zmiennych poza zawartymi w Teorii Cech Pracy, majacych wptyw
na motywacj¢ i zaangazowanie pracownikow, jak na przyktad mozliwos¢ rozwoju osobistego,
uczenia si¢ czy tez wsparcie przetozonego (Fairlie, 2011). Zasoby osobiste, takie jak poczucie
wlasnej skuteczno$ci, odpornos¢, optymizm i nadawanie sensu pracy, cz¢§ciowo posredniczg we
wplywie zasoboéw pracy na zaangazowanie i sg postrzegane jako determinanty kontroli i wptywu
na wilasne $rodowisko pracy, (Xanthopoulou i in., 2007). Teoria cech pracy definiuje prace
sensowng jako krytyczny stan psychologiczny posredniczacy pomiedzy cechami pracy, motywacja
a wynikami pracownika (Hackman, Oldham, 1980). Natomiast ta sama sensowna praca
w kontekscie JD-R (Bakker i Demerouti, 2007) to psychologiczny zasob pracownika,
wyjasniajacy zwigzek zasoby pracy, motywacja i1 efektywnos$¢ pracy. Wedtug Khana warunkiem
tej zalezno$ci jest doswiadczanie zaangazowania (Kahn, 1990). Pracownicy, samodzielnie
budujacy znaczenie psychologiczne pracy bedacej wyzwaniem, wykorzystuja roéznorodne
umieje¢tnosci 1 wnoszg w prace cenny wktad oraz maja poczucie, ze daja innym i swojej organizacji
co$ od siebie. Badacze wykazali, ze sensownos$¢ skutkuje wieloma procesami motywacyjnymi
u pracownikow, wigze si¢ z dobrostanem psychologicznym, nizszg absencjg (Milliman i in., 2003),

celem pracy, zaangazowaniem (Van Tuin i in., 2020).
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3.3. Zaangazowanie w prace

W niniejszym rozdziale zostanie zaprezentowana kolejna zmienna z Teorii Wymagania -
Zasoby Pracy (Demerouti i Bakker, 2008) tj. zaangazowanie w prace¢, wigzace si¢ z zachowaniem
w miejscu pracy i prowadzace do wynikoéw pracy. Definicja zaangazowania Schaufeli’ego
1 wspoOtpracownikow (2002) bedzie obowigzujacym w niniejszej pracy sposobem rozumienia
zaangazowania w prace (na Rysunku 10 zmienng ZaangazZowanie w prace przedstawiono
w postaci zacienienia w modelu JD-R).

Rysunek 10
Umiejscowienie zmiennej Zaangazowanie w pracge w modelu badawczym

Zaangaiowanie
W prace

Efektywnosé
pracy
Deobrostan w

osobiste
Osobowosé,
Sens pracy

Obcigzenia
W pracy

‘Wymagania
pracy

Obnizone
poczucie
wiasnej
warto$el

Adnotacja. Opracowanie wlasne na podstawie Bakker, i Demerouti, 2017.

3.3.1. Wybrane koncepcje zaangazowania w prace

Waznym mechanizmem po$redniczacym mig¢dzy warunkami $rodowiska pracy
a zachowaniem pracownika jest zaangazowanie w pracg (Czarnota-Bojarska, 2020).
Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat badacze (Albrecht, 2013; Bakker i Leiter, 2010; Macey
1 Schneider, 2008; Schaufeli i Bakker, 2010; Shuck, 2011), badacze poczynili znaczne postgpy
w definiowaniu zaangazowania w pracg, jednak nie sg jednoznaczni w odniesieniu do tego,
czy zaangazowanie w prac¢ jest nowym odrebnym od innych konstruktow (Ilke i in., 2010;
Lisbona
1 in., 2018; Saks, 2008), czy moze nowa wersja starych definicji (Newman i in., 2010).
Stwierdzenie to pozostawia miejsce na dalszg naukowg eksploracj¢ tematu zaangazowania w prace,
bowiem w codzienno$ci organizacji raczej mozna odnies¢ si¢ do zaangazowania, pasji, entuzjazmu
1 energii. Samo za$ zaangazowanie w wykonywanie zaj¢cia zarobkowego badacze w wigkszosci

definiuja w  kategoriach  zaangazowania afektywnego, satysfakcji 1 identyfikacji.
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Powoduje to ryzyko mylenia roéznych konstruktow i raczej prowadzi do nowych wersji

istniejgcych definicji (Schaufeli i Bakker, 2010).

W literaturze psychologicznej wystepuje najczesciej odniesienie do modelu Hartera,
Schmidta 1 Hayesa (2002), ktory wykorzystuje konceptualizacje Gallupa 1 definiuje
zaangazowanie w prac¢ jednocze$nie jako indywidualne zaangazowanie, entuzjazm, satysfakcje
i zadowolenie z pracy (Harter i in., 2002). Inng przelomowg i czgsto cytowang konceptualizacja
jest praca Kahna (1990), ktéra zainspirowala i nadal inspiruje wielu badaczy (May 1 in., 2004;
Rich 1 in., 2010). Kahn (1990) okreslit zaangazowanie w prac¢ jako dynamiczng, dialektyczna
relacje, ktora istnieje pomig¢dzy osobistymi czynnikami energetycznymi (fizycznymi,
emocjonalnymi i poznawczymi) a praca, czy moze raczej rolami zawodowymi, pozwalajagcymi na
osobistg ekspresje. Wspomniany fizyczny aspekt zaangazowania w prace odnosit si¢ do fizyczne;j
energii wydatkowanej przez pracownikéw dla wywigzania si¢ z pracy. Aspekt emocjonalny
dotyczy tego, jak pracownicy czuja si¢ w swojej pracy, a aspekt poznawczy odnosi si¢
do przekonan pracownikéw na temat organizacji, jej liderow i ich wlasnych warunkéw pracy.
Kahn ukazat perspektywe pracownikow petnigcych role zawodowe, co pozwala im inwestowac
fizyczng, poznawcza i emocjonalng energi¢ jednoczesnie i w sposob holistyczny (Kahn, 1990).
Zatem idac za ta mysla, definicja zaangazowania w prace byla w duzej mierze koncepcja
wielowymiarowa, motywacyjng i odzwierciedlajaca réwnoczesne inwestowanie fizycznej,

emocjonalnej i poznawczej energii pracownika w rol¢ zawodowa.

Inni badacze opierajac si¢ na koncepcji zaangazowania jako psychologicznego stanu
wedtug Kahna (Rothbard, 2001) méwili o koncentracji na roli zawodowej, wyrdzniajac dwa
sktadniki: uwage 1 =zaabsorbowanie. Uwage odnoszono do zasobdéw poznawczych,
w tym do koncentracji oraz energii psychicznej po§wigcanej przez pracownika na prace, natomiast
zaabsorbowanie byto odnoszone do intensywnosci do§wiadczanego w pracy pochlonigcia przez
zadania zawodowe, bycie gleboko zaangazowanym 1 skupionym na pracy. Koncepcje
rothbardowska poszerzono 1 powrdocono niejako do koncepcji Kahna proponujac,
aby zaangazowanie w prac¢ odzwierciedlato trzy subkategorie zaangazowania, mierzone jako trzy
jego komponenty: fizyczny, emocjonalny i kognitywny, poszerzone dodatkowo o komponent
poznawczy, czyli uwage i zaabsorbowanie (Rich i in., 2010). Czerpano z badan Russella i Barretta
(1999) nad stanami emocjonalnymi i uzyto miary ,,intensywnosci pracy” Browna i Leigha (1996)
do oceny aspektu fizycznego. Po tym, jak badacze Maslach i Leiter (1997) uzyli terminu
,wypalenie” do opisania zaangazowania w prace, wigekszoS¢ wczesnych badan
nad zaangazowaniem w prace stanowila po prostu odpowiedz na pojecie z przeciwlegtego kranca

kontinuum pomig¢dzy zaangazowaniem a wypaleniem zawodowym.
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Wedlug koncepcji Maslach i Leitera (2008) zaangazowanie stanowi pozytywna
alternatywg wypalenia zawodowego uwarunkowang motywacja. Autorzy definiuja
zaangazowanie w jako ,trwaly pozytywny stan afektywny charakteryzujacy si¢ wysokim
poziomem aktywacji i przyjemno$ci” (Maslach i Leiter, 1997)). Zaangazowanie wedtug nich
charakteryzuje si¢ wigorem, zaangazowaniem 1 skuteczno$cia, bedacymi bezposrednim
przeciwienstwem trzech wymiaréw wypalenia: wyczerpania (vs. wigor), cynizmu
(vs. zaangazowanie) 1 nieefektywnosci (vs. skuteczno$¢). Pracownicy czgsto s3 pozytywnie
nastawieni do pracy, chcag poprawi¢ sytuacje w pracy, zamiast zmagac si¢ z problemami. Kiedy
organizacja rowniez koncentruje si¢ na budowaniu zaangazowania pracownikow, staje si¢
miejscem pracy z wyboru, kreuje swoj bardziej pozytywny wizerunek i zamiast skupiac si¢
nazmaganiu z wypalaniem si¢ pracownikow, skupia si¢ na pozytywnym celu, jakim jest mniej

ryzykowne i petne potencjatu na przyszio$¢ zaangazowanie w prace.

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma i Bakker (2002) zaproponowali rozszerzenie ram,
nowa taksonomi¢ 1 operacjonalizacj¢ koncepcji Maslach i1 Leitera (1997). Wedlug nich
zaangazowanie stanowi nadal antytez¢ wypalenia zawodowego, ale jest tez niezaleznym
odrebnym konstruktem (Schaufeli 1 de Witte, 2017), ktory w zatozZeniu jest negatywnie zwigzany
z wypaleniem. Wedlug autoréw zaangazowanie w prac¢ to ,,pozytywny, satysfakcjonujacy,
zwigzany z pracg stan umystu, ktory charakteryzuje si¢ wigorem, zaabsorbowaniem i oddaniem”
(Schaufeli i Bakker, 2010). Wigor charakteryzuje si¢ tu wysokg energia i odporno$cig psychiczng,
ktore sg inwestowane w praceg, gotowoscig do wkladania wysitku w swoja prace oraz wytrwatoscia
w obliczu trudno$ci 1 wyzwan. Poswiecenie odnosi si¢ do glgbokiego zaangazowania w prace
1 pozytywnych uczu¢ z nig zwigzanych, takich jak znaczenie, entuzjazm, inspiracja i duma. Trzeci
sktadnik, zaabsorbowanie, obejmuje catkowita koncentracj¢ na pracy do tego stopnia, ze czas jest
odczuwany jako szybkie przemijanie i trudnos$ci z oderwaniem si¢ od pracy (Hakanen i in., 2006;
Schaufeli i in., 2002). Zatem w najpopularniejszej koncepcji W. Schaufeli zaangazowanie w prace
(ang. work engagement) rozumiane takze jako stan afektywno-poznawczy, przejawiajacy si¢
absorpcja poznawcza, oddaniem emocjonalnym i wigorem (Schaufeli i Bakker, 2003).

Niektore zwigzki zaangazowanie w prace 1 samopoczucia w pracy wydajg si¢ niemalze
intuicyjne, inne postrzegane nawet w kategorii zaangazowania jako aspektu dobrostanu (Bakker
1 1in., 2008) czy tez umieszczane w modelu emocji typu circumplex (Schaufeli, 2013), a niektore
podejscia teoretyczne nie majg jeszcze uzasadnienia w empirii-wiele aspektow fizycznego,
psychicznego 1 spotecznego dobrego samopoczucia nie zostato jeszcze empirycznie powigzanych
z zaangazowaniem w prace (Truss i in., 2013). Dokonujac przegladu recenzowanych artykutow
naukowych dotyczacych zaangazowania pracownikow (Harter i in., 2002), zaangazowania

w pracg (Schaufeli i in., 2002), mozna powiedzie¢, ze wiele aspektoéw dobrego samopoczucia,
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definiowanego przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (WHO) jako ,, stan petnego fizycznego,
umystowego i spotecznego dobrostanu, a nie tylko brak choroby lub niedomagania” (WHO, 2004)
zostalo juz uwzglednione w teorii 1 powigzane z co najmniej jednym wymiarem dobrostanu.
Interesujacym poznawczo wydaje si¢ rozpatrywanie samopoczucia nieco inaczej, bo w kategorii
samopoczucia fizycznego i dobrostanu psychicznego w pracy oraz dobrostanu poza pracg oraz
zdrowia w ogole. W wielu badaniach wskazniki zaangazowania (zwtaszcza wigor) tacza si¢
z takimi wskaznikami zdrowia fizycznego jak: zdrowie fizyczne(mniejsza liczba dolegliwosci
psychosomatycznych (np. bole glowy, zotadka, problemy sercowo-naczyniowe; Demerouti i in.,
2001; Schaufeli i Bakker, 2004). Pracownicy wykazujacy wysoki poziom zaangazowania cieszg
si¢ lepszym zdrowiem i generalnie wyzszym poziomem zdolnosci do pracy (Hakanen i in., 2006).
Jednak w badaniach Langelaan 1 in. (2006) nie stwierdzono rdéznic miedzy pracownikami
wypalonymi, zaangazowanymi i z grupy kontrolnej w zakresie hormondw stresu i aktywnosci
autonomicznej serca (Van Doornen 1 in., 2009). Wazny zwigzek z zaangazowaniem wykazano
w odniesieniu do zdrowia j aktywnos$ci autonomicznej serca (np. nizsza czg¢stos¢ akcji serca,
wicksza moc w zakresie wysokich czgstotliwosci), a zwlaszcza do adaptacyjnej aktywnosci
przywspotczulnej (Seppéld i in., 2012). Na pierwszy plan w relacji zaangazowanie w prace-
zdrowie fizyczne wysuwa si¢ wigor, jako wymiar zaangazowania, a badania sg tutaj obiecujace.
Wigor bowiem okreslany jest jako sita fizyczna, emocjonalna energia i zywotno$¢ poznawcza
(Schaufeli, 2004, 2009). Wyjsciowy poziom wigoru sprawdzit si¢ w przewidywaniu mniejszej
liczby zachorowania na cukrzyce i $miertelnosci w pdzniejszym okresie wedtug konceptualizacji
Shiroma (2010), ktoéra jest powszechnie akceptowana jako dowod na istnienie zwigzku
zaangazowania z samopoczuciem pracownikow. W metaanalizie wymagania i zasoby pracy
zaangazowanie zostalo powigzane jeszcze $cislej ze zdrowiem fizycznym pracownikow
1 zestawione z wynikami w zakresie bezpieczenstwa poprzez posredniczacy wplyw wypalenia
zawodowego 1 wlasnie zaangazowania w prac¢ (Nahrgang i in., 2011). WyzZszy poziom
zaangazowania w prace byl réwniez zwigzany z nizsza absencja chorobowa, mierzong zaro6wno
na podstawie raportow wiasnych, jak i kadrowej dokumentacji pracownikow w organizacjach
wraz z weryfikacja medyczng (Schaufeli 1 in., 2009). Wiele zatem doniesien z badan
przekrojowych oraz podtuznych sugeruja, ze zaangazowanie w prac¢ jest zwigzane z wieloma
subiektywnymi, obiektywnymi i przyblizonymi wskaznikami zdrowia fizycznego. W metaanalizie
autorstwa Halbesleben (2010) wykazano niewielka, ale istotng korelacje pomiedzy
zaangazowaniem w prac¢ a kilkoma wynikami zdrowotnymi, a mianowicie jedno z badan
jednoczes$nie powigzalo zaangazowanie w prace z kilkoma wynikami dotyczacymi samopoczucia
pracownikOw. Zaangazowanie peklito takze role moderatora zalezno$ci pomigdzy

psychologicznym klimatem miejsca pracy z jednej strony, a samooceng pogorszenia stanu zdrowia,
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og6lnym zainteresowaniem zyciem, satysfakcja zdrowotna, samoakceptacja, realizacja celow
1 jako$cig relacji spotecznych z drugiej (Shuck i Reio, 2014). Przy zalozeniu, ze zaangazowanie
w prac¢ 1 dobre samopoczucie sg ze sobg pozytywnie powigzane, a zaangazowanie w prace
czasami poprzedza dobre samopoczucie pracownika w sposob przyczynowo - skutkowy, istnieje
szereg interwencji zwigzanych z zaangazowaniem w pracg, ktére organizacje mogtyby podjac
w celu podniesienia poziomu obu zmiennych.
Istniejg takze badania potwierdzajace istnienie posredniczacej roli zaangazowania w prace
w relacji ze skladnikami subiektywnego dobrostanu (Diener, 2000), gdzie zaangazowanie
na przyktad silnie posredniczylo w relacji pomigdzy postrzeganiem klimatu ustug a pozytywnym
afektem (Carrasco i in., 2011). Zaangazowanie w prace zwigksza pozytywny afekt poprzez
utatwianie pracownikom powrotu do roéwnowagi psychicznej po wykonaniu trudnej pracy
(Sonnentag, 2003), a mowigc szczegodtowiej, wykazano, ze dystans psychologiczny w czasie
wolnym od pracy wigze si¢ z wyzszym tygodniowym poziomem pozytywnego afektu, zwtaszcza
w przypadku wysoko zaangazowanych pracownikow (Sonnentag i in., 2008). Wydaje sie,
ze pozytywny afekt jest czesto mierzony jako antecedens zaangazowania w prac¢ (Christian 1 in.,
2011). Wysoko zaangazowani pracownicy wykazuja wyzszy poziom satysfakcji z pracy jako
kolejnego aspektu subiektywnego dobrostanu (Shimazu i in., 2015), gdzie wzrost satysfakcji
z pracy zdaje si¢ ,,podazac” wraz z zaangazowaniem w nig (Hakanen, Schaufeli, 2012).
Alternatywng dla koncepcji Schaufeliego (Shaufeli i Bakker, 2003) byla koncepcja
zaangazowania w prac¢ Saks’a (2006), uymujace konstrukt z perspektywy wielowymiarowej,
co pozwolilo na rozwinigcie teorii wymiany spolecznej. Zaangazowanie oznacza tu pewien
unikalny konstrukt sktadajacy si¢ z poznawczych, emocjonalnych i behawioralnych komponentdw.
zwigzanych z indywidualnym wykonywaniem rdl przez pracownika. Teori¢ ta rozszerzyli Macey
1 Schneider (2008), przedstawiajac kompleksowa definicj¢ zaangazowania w prace jako pewnego
pozadanego stanu zwigzanego z zaangazowaniem, oddawaniem si¢ pracy z pasja i entuzjazmem,
ze skoncentrowanym wysitkiem i energig. Definicja ta zatem zawiera komponent behawioralny
oraz opisuje zachowanie wpisane w role pracownika.
Probujac znalez¢ wspolny mianownik tak wielu sposobow rozumienia zaangazowania
w prace, Shuck 1 Herd (2012) zauwazyli, ze wigkszo$¢ badaczy postrzega zaangazowanie jako
pewien rodzaj poznawczej, behawioralnej i emocjonalnej energii ukierunkowanej na osigganie
pozytywnych efektow pracy. Stwierdzili oni, ze uprawnione wydaje si¢ zatem stwierdzenie,
ze zaangazowanie w prace jest spojnym konstruktem, odzwierciedlajgcym inwestowanie
wielowymiarowej energii pracownikow (fizycznej, afektywnej, kognitywnej), co skutkuje
korzysciami dla pracownikéw w aspekcie osobistego rozwoju i optymalnego dobrostanu w pracy

oraz korzysciami dla samej organizacji, zapewniajac jej przewage konkurencyjng. Poleganie na
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cechach i stanach w celu przewidywania wynikow pracy odzwierciedla praktyke w srodowiskach
pracy, ale tez jest zgodne z koncepcja zachowania zasobéw (Conservation of Resources — COR)
Hobfolla (2001), méwiacej o tym, ze pracownik juz na poczatku aktywnos$ci musi posiada¢ pewien
zestaw zasobow, ktory moglby rozszerza¢ w toku funkcjonowania zawodowego (Halbesleben i in.,
2010). Zaangazowanie w prace stanowi kluczowy czynnik sprzyjajacy réznym pozytywnym
efektom zwigzanym z praca i zdrowiem. Jednak, jak wynika z COR, ochrona zasobow jest bardziej
centralna niz pozyskiwanie nowych zasobow (prymat strat), i pracownicy moga raczej dazy¢
do ochrony istniejacych zasoboéw niz inwestowac je w celu dalszego zdobywania kolejnych.
Dazenie to jest napgdzane przez pragnienie gromadzenia zasobow strukturalnych i spotecznych
(Brummelhuis i Bakker, 2012). Warto, aby pracownicy o wysokich checiach powigkszania swoich
zasobow, starali angazowac si¢ w swoja prace jako w srodek do zdobycia tych zasobow
(Caniéls 1 in., 2018). Badacze Akhtar i Kroner-Herwig (2015) wykazali, Ze cecha inteligencji
emocjonalnej przewidywala zaangazowanie w prac¢ w stopniu wigkszym niz pigcioczynnikowe
wymiary osobowos$ci. Z zaangazowaniem w prac¢ wigzaly si¢: podstawowa samoocena
(tj. poczucie wiasnej wartosci, poczucie wiasnej skutecznosci, umiejscowienie kontroli, niski
poziom neurotycznosci (Halbesleben, 2010), kapitat psychologiczny (tj. nadzieja, optymizm,
odpornos$¢ i poczucie wiasnej skutecznosci (Halbesleben, 2010), odporno$¢ (Lo Bue 1 in.,2013)
oraz uwazno$¢ (ang. mindfulness) (Malinowski i Lim, 2015).

Rozpatrujac zwigzek zaangazowania w prace z bardziej krytycznymi stanami zdrowia
psychicznego, dostrzec mozna istotna role wsparcia przetozonego 1 organizacji w ogole, ktore
poteguja zaangazowanie pracownika 1 prowadza do obnizenia poziomu = stresu
(Caesens 1 Stinglhamber 2014). Co cickawe, w grupie starszych pracownikéw wyzsze
zaangazowanie w prace bylo zwigzane z lepszym, subiektywnie ocenianym zdrowiem fizycznym
1 psychicznym w nastepnym roku (Leijten i in., 2015). Kontynuujgc rozwazania na temat zwigzku
zaangazowania w prace z dobrostanem pracownikow, nie sposob pomina¢ faktu, jak owa relacja
uktada si¢ w odniesieniu do samopoczucia poza pracg, a badacze odnotowali na tym polu
pozytywne efekty zwrotne. Za przyktad moze poshuzy¢é badanie méwiace o tym, ze zaré6wno
wypalenie zawodowe, jak i zaangazowanie w prace (szczegodlnie wigor i oddanie) moga by¢
»przekazywane” wspotpracownikom 1 partnerom (Bakker i Xanthopoulou, 2009). Badania
dzienniczkowe pokazaty zalezno$¢ poziomu deklarowanego poczucia szczg$cia w relacjach
z partnerami zyciowymi w dniach, w ktorych pracownicy zadeklarowali wyzszy poziom
zaangazowania w prac¢ (Rodriguez-Muioz i in., 2014). Odkryto (Szabowska-Walaszczyk, 2010)
takze rolg posredniczacg zaangazowania w prace i zachowania pracownikdéw po godzinach pracy
(Hakanen i in., 2011; Hakanen i in., 2018) np. w relacji miedzy ,,wzbogacaniem rodziny o pracg”

a wsparciem przetozonego, autonomig pracy i przyjazng rodzinie polityka organizacyjng (Siui in.,
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2010) oraz rol¢ mediujaca zaangazowania w prac¢ w tej relacji, gdzie mediatorem okazat si¢
pozytywny afekt (np. jowialno$¢, pewno$¢ siebie). Potwierdzono takze, ze wysokie
zaangazowanie w prace moze wigza¢ si¢ z gorszg rOwnowaga miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym w przypadku pracownikow mniej sumiennych oraz czgéciej angazuja sie
w organizacyjne zachowania obywatelskie (Halbesleben i in., 2009).

Najszerszym meta-analitycznym opracowaniem dotyczacym zaangazowania w prace
moga poszczyci¢ si¢ Macey 1 Schneider (2008), ktorzy wskazali na zasadno$¢ rozrdzniania
zaangazowania jako cechy (tendencja, predyspozycja), jako stanu i1 jako przejawow
zaangazowania w prac¢. Badacze ci zaproponowali definicj¢ zaangazowania w prac¢ jako stanu
okreslanego przez pozytywny afekt (w reakcji na warunki srodowiska) rozumiany jako uczucia:
wytrwato$ci, wigoru, energii, oddania, absorpcji, entuzjazmu, pobudzenia poznawczego 1 dumy
(Macey 1 Schneider, 2008). W przypadku rozpatrywania zaangazowania jako stanu nalezy
zaznaczy¢, ze z perspektywy pracownika jest to poczucie realizowania wilasnego potencjatu
i lepsze samopoczucie psychofizyczne, bedace naturalng konsekwencja pojawienia si¢ skutkow
zaangazowania dla funkcjonowania pracownika (Szabowska-Walaszczyk, 2010). W literaturze
najczesciej wymieniane sg takie skutki zaangazowania w prace jak: zmniejszona absencja i rotacja,
rozw0j zawodowy wewnatrz firmy (Robinson i in., 2004), przywigzanie pracownikow
do organizacji, inicjatywa pracownika, wychodzeniem poza ramy wyznaczonej roli oraz lepsze
wyniki w pracy (Schaufeli i Bakker, 2010), ch¢¢ podejmowania dodatkowego wysitku
1 wykraczania poza typowe zachowania pracownicze (Macey i Schneider, 2008), innowacyjnos¢
rozumiana jako dazenie do rozwoju 1 poszukiwanie usprawnien w realizacji zadan wynikajacych
z pracy (MacLeod i Clarke, 2009), lepsze wyrazanie si¢ organizacji oraz wyzsza produktywnos¢
i zysk dla pracownikow (Harter 1 in., 2009), mniejsza rotacja pracownikow
(Szabowska-Walaszczyk i in., 2011, Szabowska-Walaszczyk 1 Zawadzka, 2011).

Zatem rezultatem zaangazowania w prac¢ dla pracodawcy jest szereg postaw 1 zachowan,
prowadzacych do zwigkszenia efektywnosci procesow i lepszych wynikéw finansowych
(Szabowska-Walaszczyk i in., 2013). Opierajac si¢ na wczesniejszych wynikach badan w ramach
teorii JD-R (Bakker i Demerouti, 2014), wydaje si¢ uzasadnionym przypuszczenie, ze takze
w wymagajacym Srodowisku pracy, jakim niewatpliwie jawi si¢ zaktad karny, zasoby pracy beda
codziennie buforowa¢ wymagania pracy rozumiane jako utrudnienia w utrzymywaniu dobrostanu
zawodowego, objawiajacego si¢ np. pozytywnym afektem czy zaangazowaniem Ww prace.
Na potrzeby niniejszego opracowania, zaangazowanie w prac¢ rozumiane bedzie zgodnie
z koncepcja zaangazowania w prac¢ Schaufeliego i in. (2002), do ktérej najczgsciej odwotuja si¢

badacze psychologii pracy (Saks i Gruman, 2014).
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W Teorii Wymagania - Zasoby Pracy bezposredni wynik dzialan podejmowanych przez
pracownikow to zaréwno efekty pracy rozumiane jako bezposrednio osiggane wyniki pracy,
ale takze jako zachowania (np. zachowania obywatelskie) lub dtugotrwate stany psychologiczne
(np. dobrostan). Wydaje si¢, ze efektywnos$¢ jest kojarzona, w wigkszosci badan, z zarowno
zachowaniem w pracy, jak i wynikami pracy. Poniewaz zachowania same w sobie stanowig
rezultaty wtozonych w wykonywane zadania wysitkow umystowych i fizycznych, stad moga by¢
oceniane niezaleznie od wynikéw. Najwyzszy poziom dobrostanu w pracy i w zyciu jest osiggany
wtedy, kiedy dziatania cztowieka sg kompatybilne z preferowanymi warto$ciami, co powieksza
zaangazowanie w te dziatania oraz traktuje dobrostan jako dazenie jednostki do perfekc;i,

rozumianej jako realizacja wtasnego potencjatu (Ryft, 1995).

Warto jeszcze raz wspomnie¢ o rozrdznieniu zaangazowania w prace (ang. work
engagement), ktore jest stanem wynikajacym z wykonywanych zadan (konceptualizacja
W. Schaufeliego) od zaangazowania w organizacj¢ (ang. commitment, organizational engagement
— Meyer i Allen, (Meyer i in., 1993) uwzgledniajacego szerszy kontekst pelnionej roli i relacji
emocjonalnej z samg organizacjg (Schaufeli i Salanova, 2011) i raczej rozpatrywanego
w kontekscie skutkow dla pracodawcy, niz samego pracownika (Saks, 2006). Badacze
wielokrotnie wyjasniali przyczyny zaangazowania pracownikoéw (Chirkowska-Smolak (2012b),
szczegblnie w odniesieniu do konstruktu wypalenia zawodowego lub stresu. Podstawg teoretyczna
tych rozwazan byly modele Karaska (1979), dotyczacy dwoch wiasciwosci pracy: wymagan
1 zakresu kontroli, czyli swobody podejmowania decyzji (Molek-Winiarska, 2011) lub Teorii
Wymagania — Zasoby Pracy (Demerouti 1 in., 2001; Schaufeli, Bakker i van Rhenen, 2009).
Badacze Maslach i Leiter (2010) wykorzystywali do wyjasniania zaangazowania pracownikow

koncepcje dopasowania do pracy (ang. person-environment fit model) (Czarnota—Bojarska, 2010).

3.3.2. Koncepcja zaangazowania w prace zespolu z Uniwersytetu w Utrechcie

Definicja zaangazowania Schaufeliego i Bakkera (2002), bedaca obowigzujacym w niniejszej
pracy podejsciem do zaangazowania, nawigzuje do nurtu psychologii pozytywnej (Seligman
1 Csikszentmihalyi, 2000). Poglad ten doprowadzil do zmiany pespektywy w psychologii
organizacji, gtéwnie do zmian w kierunku prowadzenia badan cech dobrego samopoczucia,
rozwoju pracownikow (Bakker i in., 2011) oraz dobrostanu pracownikow (Bakker i in., 2007).
Konceptualizacja i1 operacjonalizacja zaangazowania w prace autorstwa zespotu z Uniwersytetu
w Utrechcie stanowi do dzi§ odniesienie najwigkszej liczby badah empirycznych w psychologii.
Wedtug Schaufeliego i Bakkera (2010) zaangazowanie jest oddaniem si¢ sprawom organizacji,

szczeg6lnie w wymiarze emocjonalnym i przejawianie zachowania ukierunkowanego na wzrost
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efektywnos$ci organizacji, stad rozroznienie trzech komponentéw: wigoru, zaabsorbowania
1 oddania.

Wigor, rozumiany jako wytrwatos$¢, energia i che¢ wysitku wkladane w prace, majacymi
znaczenie pomiedzy wymogami pracy a zasobami w radzeniu sobie z trudno$ciami.
Zaabsorbowanie to stan skupienia na pracy z utratg kontroli czasu, efektywno$¢ i umiejetnose
radzenia sobie w sytuacjach trudnych oraz sprawniejsze rozwigzywanie problemow, co z kolei
przektada si¢ na redukcj¢ napiecia w pracy. Oddanie wystepuje, kiedy pracownikowi zalezy
na pracy; uwaza ja za wazng, celowa, inspirujacg i pelng wyzwan oraz odczuwa dume
z wykonywanych zadan. W zwigkszaniu zaangazowania w prac¢ lepsze wyniki maja osoby
niezalezne w swoich wyborach, aktywnie ksztaltujace Srodowisko zycia, inicjujace zmiany
(Seibert 1 in., 2001). Pozytywnie zwigzane z zaangazowaniem s3 zasoby pracy: umiejetnosci,
mozliwo$ci uczenia si¢, wsparcie wspoOtpracownikéw 1 przetozonych, informacje zwrotne
o wynikach pracy (Schaufeli i in., 2002). W odniesieniu do cech osobowosci zaangazowanie ma
zwigzek z aktywno$cig i energiag do dzialania, wpisujac si¢ zarazem w bardziej aktywne
1 energiczne aspekty osobowosci jak ekstrawersja. W literaturze mozna odnalez¢ definicje
osobowosci proaktywnej (Bateman 1 Crant, 1993), ktora konstytuuje pewien zestaw cech jak:
poszukiwanie zmiany, dostrzeganie mozliwosci, kreowanie sytuacji, inicjatywa, podejmowanie
dziatania (Banka, 2016). Inni badacze, Bateman i Crant (1993) w odniesieniu do angazowania si¢
w pracg, dowodzili na temat istnienia r6zni¢ indywidualnych w podejmowaniu zachowania
ukierunkowanego na zmiang¢ otoczenia, niezaleznego od uwarunkowan i sit dziatajagcych w tymze
otoczeniu cztowieka.

Jesli uzna¢ zaangazowanie w prac¢ za konstrukt kompletny, wedtug autoréw nalezy ujaé
pojecie zaangazowania w odniesieniu do réznych konceptualizacji takich jak: osobowo$¢
proaktywna i1 pozytywny afekt (tj. cecha zaangazowanie w prace), zaangazowanie W prace
1 wzmocnienie psychologiczne (tj. zaangazowanie w stan) oraz zachowanie inicjatywne
1 proaktywne (tj. zachowanie behawioralne). Pokazuje to pewna rosnaca §wiadomo$¢ badaczy,
ze zaangazowanie w pracg jest kluczowe dla wydajnosci i dobrych wynikow pracownikow oraz
sukcesu samej organizacji, co znajduje potwierdzenie w wynikach badan wigzacych
zaangazowanie ze wzrostem wydajnosci pracy (Albrecht, 2010; Bakker i Bal, 2010; Demerouti
1 Cropanzano, 2010; Halbesleben i Wheeler, 2008; Xanthopoulou i in., 2009), jakoscig ustug dla
klientow, lojalnoscia 1 zadowoleniem klientow (Salanova i in., 2005), czy korzySciami
finansowymi dla organizacji (Xanthopoulou i in., 2009; Demerouti i Cropanzano, 2010).
Zaangazowanie w prace utozsamiano z poczuciem odpowiedzialno$ci za wykonywang prace
1 prze§wiadczeniem o wazno$ci wykonywanej pracy. Za jeden z wymiaréw zaangazowania

W prace¢ uznawano zaangazowanie spoteczne, rozumiane jako stopien, w jakim pracownik jest
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powiazany relacjami spotecznymi ze swoim $rodowiskiem pracy i warto$ciami wyznawanymi ze
wspotpracownikami (Soane i in., 2012).

W licznych badaniach wysuwano hipotez¢ dotyczaca mechanizmédw, za pomocg ktorych
czynniki indywidualne, ktére mozna rozwija¢ (Luthans i in., 2007), a ktore zwigkszaja poziom
zaangazowania w prace (Bakker, 2012; Bakker, Tims i Derks, 2012; Mékikangas i in., 2013)
koreluja z wydajnoscig pracy (Dunn i in., 1995). Poczucie wlasnej skutecznos$ci i optymizm,
chociaz do pewnego stopnia dyspozycyjne (Scheier i Carver, 1985; Judge i Bono, 2001), mozna
rowniez wzmocni¢ poprzez zapewnienie pracownikowi wigkszej autonomii w wykonywaniu
pracy i wsparcia spotecznego (Xanthopoulou i in., 2007). Poziom zaangazowania w prac¢ mozna
zwigksza¢ poprzez sklonienie pracownikow do bycia proaktywnym (Hakanen i in., 2008).
7 zaangazowaniem w prac¢ wigze si¢ rowniez wiele czynnikow sytuacyjnych, w tym
przywodztwo (w tym przywddztwo transformacyjne, wizjonerskie i autentyczne) jako majacego
znaczenie dla zaangazowania w prace (Stavros i Seiling, 2015). Z wyzszym poziomem
zaangazowania w prace¢ powigzano autonomi¢ pracy i wsparcie spoteczne (Halbesleben, 2010),
roznorodno$¢ pracy, mozliwosci rozwoju czy informacje zwrotne (Crawford i1 in., 2010),
znaczenie zadania, pozytywny klimat w miejscu pracy, dopasowanie praca-rola (Crawford i in.,
2010) oraz sensowno$¢ pracy (Fairlie, 2011). Kilka z powyzszych cech pracy jest jednocze$nie
uwzglednionych w procesie ksztattowania pracy (Wrzesniewski i Dutton, 2001; Tims i in., 2013).
Kiedy pracownicy zmieniaja swoja prace tak, by lepiej odpowiadata ich motywom, mocnym
stronom 1 pasjom, zwigkszaja przede wszystkim wlasne zaangazowanie w prace. Posrednio
zwigkszajg tez poziom autonomii pracy, znaczenia zadania, roznorodnosci zadan, mozliwosci
rozwoju, dopasowania czlowiek — praca i pracy znaczacej. Wykazano, ze zaspokajanie motywacji
prospotecznej przez pracownikoéw prowadzi do postrzegania pracy jako majacej sens (Grant, Berg,
2012).

Zaangazowanie w prace¢ mozna uzna¢ za jeden z najwazniejszych konstruktow
pozytywnego samopoczucia w pracy i szcz¢$cia dorostych (Bakker i Oerlemans, 2012). Jest to
pozytywnie skorelowane z motywacja wewnetrzng (Schaufeli i Salanova, 2007). Ponadto,
zaangazowani pracownicy roznig si¢ od tych niezaangazowanych takimi zasobami osobistymi,
jak autonomia, optymizm, poczucie wlasnej wartosci 1 wlasnej skutecznos$ci (Bakker 1 in., 2008),
s bardziej zorientowani na warto$ci pracy oraz nagrody (Schreurs i in., 2014;) i sg bardziej sktonni
wypelnia¢ zadania zwigzane z rolg (Bakker i Schaufeli, 2008).

Interesujacego podsumowania dekady naukowych dociekan 1 zgromadzonych dowodéw
dotyczacych konsekwencji zaangazowania w prac dokonali autorzy teorii w swoim najnowszym
artykule (Bakker 1 in., 2023). Pracownicy zaangazowani w swoje zadania zawodowe cechujg si¢

energia i entuzjazmem, ktére pomagaja w podtrzymaniu pozytywnego afektu potrzebnego
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do zainicjowania i kontynuacji dziatah na rzecz realizacji zadan w pracy. Zaangazowani
pracownicy to osoby otwarte na nowe do§wiadczenia, kreatywni i aktywnie eksplorujacy wlasne
otoczenie. Pracownicy zorientowani na cel wykazywali wyzszy poziom kreatywnosci
(Bakker 1 in, 2020). Istotnym byt styl przywddztwa (Asif, 2019), jesli ktory jesli byt zgodny
z zasadami etyki, to sprzyjal wigkszemu zaangazowaniu afektywnemu pracownikéw. Ponadto
wigksza identyfikacja ze strategicznymi celami organizacji generowata wyzsze zaangazowanie
1 kreatywnos$¢ pracownikéw, co prowadzito do innowacyjnych zachowan, ktorych pozytywna
konsekwencja bylo zwigkszenie zadowolenia z pracy i zaangazowania (Bakker i in., 2023).
To za$ przekladalo si¢ na zycie osobiste pracownikow (Rodriguez-Munoz, 2014), relacje praca-

rodzina 1 szcze¢$cie (Shimazu, 2020).

3.3.3. Zaangazowanie w prac¢ a wymagania i zasoby pracy

Zaangazowanie w prac¢ bylo wielokrotnie ujmowane w kompleksowych teoriach
zachowania organizacyjnego, majacego znaczenie w ksztaltowaniu poziomu dobrostanu
pracownikow. Podejscie Bakkera i Demerouti (2007) jest jednym z popularniejszych i zaktada,
ze w zalezno$ci od stanowiska, zawodu czy charakteru organizacji, mozna dokona¢ kategoryzacji
czynnikow wplywajacych na stres 1 motywacje pracownika jako wymagania i zasoby
(Xanthopoulou 1 in., 2007). Jest to teoria dos¢ rozpowszechniona oraz udowodniona empirycznie

w wielu §rodowiskach pracy (patrz: Rysunek 11).

81



Rysunek 11
Model zaangazowania w prace w swietle teorii JD-R (fragment)
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Adnotacja. Opracowanie wiasne na podstawie Bakker i Demerouti (2007).

Teoria Wymagania — Zasoby Pracy nakresla procesy, poprzez ktére wymagania i zasoby pracy
wptywaja na dobrostan, zachowania organizacyjne i wydajnos¢ pracy pracownikow.
Wicgkszo$¢ badan prowadzonych na podstawie tej teorii dotyczyta proceséw na poziomie
indywidualnym pracownika, ktéry ma wplyw na warunki pracy. Pracownik moze wykazywac si¢
reaktywnos$cig 1 ostabia¢ samego siebie, tworzac wigksze wymagania dotyczace pracy, lub moze
by¢ proaktywnym i optymalizowaé¢ oddolnie wymagania odnoszace si¢ do pracy i zasobow.
Wydaje si¢ istotnym pytanie, jak aktywno$¢ pracownikéw wptywa na relacje w organizacji
1 co pozwala im budowa¢ dobrostan poprzez kreowanie wlasnego zaangazowania w prace.
Uznanie aktywnych rol pracownikow rodzi potrzebg¢ naukowego rozrozniania ré6znych poziomow
procesow zachodzacych w pracy (poziom organizacji, przelozonego, lidera, zespotu, jednostki).
Jak dowodzi Haakanen (2010) zaangazowani pracownicy posiadaja nadwyzke zasobow
w rozumieniu COR Hobfoll’a (2001), co moze by¢ w pracy korzystne dla wynikdw pracy.
Zaangazowanie w prac¢ (lub pracownikow) jest pozytywnie powigzane z wieloma wynikami
pracownikow i organizacji (Bailey, 2015) takimi jak wydajnos$¢ pracy (Breevaart i in., 2015)
lojalnos¢ klientéw Salanova i in., 2005) (mniejsza) absencja (Schaufeli i in., 2009). W odniesieniu
do dobrostanu, zaangazowanie wptywa na zdrowie fizyczne (Seppala i in., 2012) i psychiczne
np. w postaci niskiego poziomu depresji czy wysokiego poziomu satysfakcji z Zycia
(Haakanen i Schaufeli 2012), zmniejszenie ryzyka wypalenia zawodowego w przyszlosci oraz
bardziej pozytywne relacje rodzina — praca (Haakanen i Peeters, 2015). Haakanen (2012)
podkresla, ze zaangazowanie moze mie¢ wymiar mniej pozytywny, gdzie nadwyzka zasobow
posiadanych przez pracownika moze doprowadzi¢ do pracoholizmu, kiedy mocno zaangazowani

pracownicy zainwestuja zbyt duzg ilo$¢ zasobow w prace, przez co doprowadza do wyczerpania
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wlasnych zasobow energetycznych, a co za tym idzie do wypalenia. U podstaw rozwoju obcigzenia
praca i motywacji lezag dwa odrgbne procesy: energetyczny (proces utraty zdrowia, chroniczne
wymagania zawodowe moga wyczerpa¢ zasoby pracownika i prowadzi¢ do negatywnego
samopoczucia, a w efekcie do wypalenia zawodowego) oraz motywacyjny, w ktéorym
zaangazowanie w prace prawdopodobnie prowadza do pozytywnych form dobrego samopoczucia
pracownikow (Bakker i in., 2008; Halbesleben, 2010). Zasoby wykazuja najwigkszy wplyw
motywacyjny w kontekscie wysokich wymagan zawodowych (Bakker i in., 2007), a wymagania
emocjonalne byly negatywnie zwigzane z zaangazowaniem w prace, gdy osobisty zasob poczucia
wlasnej skuteczno$ci byt niski. Samoskuteczno$¢ byla pozytywnie zwigzana z zaangazowaniem
w praceg, gdy wymagania emocjonalne i dysonans byly wysokie (Xanthopoulou i in.,2013).
Wymagania 1 zasoby pracy wigzano takze z wynikami pracownikow w zakresie bezpieczenstwa
poprzez posredniczace efekty wypalenia zawodowego 1 zaangazowania w prac¢ (Nahrgang i in.,
2011). W innych badaniach (Weigl i in., 2010) wskazano, Ze taki zasob pracy jak kontrola,
pozytywne relacje i konstruktywne (aktywne) radzenie sobie z trudnos$ciami, jest zwigzany
z zaangazowaniem, ktore jednoczenie pelni rol¢ wzmacniajagcg owe zasoby. Wzrost
zaangazowania powoduje takze wzmocnienie innych zasobow jak: wsparcie spoteczne, autonomia
pracy, mozliwos¢ uczenia si¢ i informacja zwrotna, a te z kolei prowadza do wzrostu
zaangazowania w prace (Schaufeli i in., 2009). Podobny charakter spirali wzrostu dostrzec mozna
odnoszac zaangazowanie do poczucia wlasnej skuteczno$ci, optymizmu, poczucia wiasnej
wartosci (Xanthopoulou 1 in., 2009; Schaufeli i Salanova, 2011) czy do zdrowia psychicznego
(Reis 1 in., 2015). Bardziej ztozong relacj¢ pomigdzy zasobami pracy, zaangazowaniem w prace,
zasobami osobistymi i wynikami organizacyjnymi (np. innowacyjnoscia) wykazano w badaniu
Hakanena (2008), gdzie dowiedziono istnienia spirali zalezno$ci, w ktorej zasoby pracy
przewidywatly zaangazowanie w pracg, a zaangazowanie w prace przewidywato osobiste
inicjatywy pracownikow (denty$ci). Zauwazono odwrotno$¢ tej zalezno$ci, a mianowicie
to osobiste inicjatywy pracownikoOw pozytywnie wplywaly na zaangazowanie w prace,
a zaangazowanie w prace mialo pozytywny wplyw na zasoby pracy. Mozna powiedzie¢,
ze aktywnos$¢ pracownika majgca na celu zwigkszanie zasobow pracy okazata si¢ istotnym

elementem ksztaltowania zaangazowania. Zjawisko to czasami okresla si¢ mianem ,,Job crafting”.
3.4. Job crafting

Przeksztalcanie pracy, ang. job crafting, to proaktywne dzialania pracownikow
polegajace na fizycznej lub poznawczej zmianie zadan 1 relacji w $rodowisku pracy w celu
dostosowania ich do swoich wartosci, pozytywnych mocnych stron, pasji (Berg i in., 2013).

Pracownicy chcg w ten sposob zoptymalizowaé poziom wymagan i zasobow pracy
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(Tims 1 in., 2012), aby zbudowaé bardziej pozytywna tozsamo$¢ w pracy (Berg i in., 2008)
1 zwigkszy¢ dobrostan w pracy (Slemp i1 Vella-Brodrick, 2013; Slemp i in., 2015). Pojecie job
craftingu w polskiej literaturze nazywane jest ,,przeksztalcaniem pracy” (Roczniewska i Retowski,
2016, Rogala i Cieslak, 2019) lub ,ksztaltowaniem pracy” (Kasprzak i in., 2017a) jest waznym
elementem teorii wymagania-zasoby pracy (Bakker i in., 2014) i taka nomenklatura zachowano
W niniejszej pracy. Przedstawiony model badawczy jest proba potwierdzenia, ze job crafting
w zawodzie mundurowym jest odpowiedzig na wymagania pracy i ma znaczenie w budowaniu
dobrostanu pracownikéw. Na Rysunku 12 zmienng Job crafting przedstawiono w postaci
zacienienia w odniesieniu do modelu JD-R.

Rysunek 12
Umiejscowienie zmiennej Job crafting w modelu badawczym

Job crafting

Motywacja

Zaangazowanie
w prace

Efektywno$é
pracy
Dobrostan
W pracy

Obcigzenia
W pracy

pracy

Obnizone

‘whasnej
warto$ci

Adnotacja. Opracowanie wlasne na podstawie Bakker, i Demerouti, 2017.

3.4.1. Wybrane koncepcje job crafting (JC)

Job crafting czyli przeksztalcanie pracy (Tims i Bakker, 2010) jest forma budowania
zaangazowania w prac¢ poprzez czynny udziat pracownika w ksztaltowaniu §rodowiska pracy
zgodnie z wlasnym zapotrzebowaniem. Job crafting polega na dopasowaniu aspektéw pracy do
osobistych potrzeb i mozliwosci oraz przejg¢cie przez niego odpowiedzialno$ci za samopoczucie
w pracy. Pierwszym krokiem powodzenia strategii job crating jest zmiana sposobu myslenia
podczas wykonywania zadan w pracy. Pracownik musi zdac¢ sobie sprawe, ze to on moze odnalez¢
droge, nie musi czeka¢ na pomoc przetozonego (Roczniewska i Bakker, 2016). Skutki stosowania
strategii job crafting mozna zaliczy¢ do pozytywnych dziatan w zakresie projektowania pracy czy
po prostu dziatan na rzecz dbalo$ci o pozytywno$¢ w pracy, korzystng dla organizacji
1 pracownikoéw (Kasprzak 1 in., 2017), gtownie w obszarze dobrostanu psychicznego i fizycznego
(Slemp 1 Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski 1 Dutton, 2001), satysfakcji z pracy (Berg i in., 2008;

Tims i in., 2013; Warr 1 Inceoglu, 2012), motywacji do pracy i zaangazowania w prac¢ i w role
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(Bakker, Demerouti, Verbeke, 2004; Ghitulescu, 2006; Tims i Bakker, 2015, Tims i in., 2015a).
Jak  dowodzi Kasprzak (2013) dbatos¢ pracownikéw o pozytywno$¢ w pracy prowadzi
do satysfakcja z pracy, zwigzanej z postawg pracowniczg, zaangazowaniem, kreatywnoscia,
efektywnoscig czy lojalnoscia (Czerw, 2010, s.38-41). Pozytywna organizacja przyciaga dobrych
pracownikow 1 wspiera ich zadowolenie” (Kasprzak, 2017, s.14).

Dla zdefiniowania job crafting Tims i Bakker (2010) wykorzystuja Teori¢ Wymagania -
Zasoby Pracy, wskazujac na podejmowanie czterech rodzajow dziatan sprzyjajacych dopasowaniu
czltowiek — praca, satysfakcji zawodowej, sensu pracy i zaangazowania. Sg to: (1) zwigkszanie
zasobow strukturalnych pracy, (2) zwigkszanie spolecznych zasobow pracy, (3) zwigkszanie
wymagan stanowigcych wyzwanie, (4) redukcji wymagan stanowigcych utrudnienia.
Sprzezenie zwrotne pomi¢dzy zasobami pracy a zasobami osobistymi jest istotg przeksztatcania
pracy (Bakker i Demerouti, 2017). Pracownicy majacy dostep do wystarczajacych zasobdw pracy,
moga zwigksza¢ jej wymagania bez ponoszenia negatywnych konsekwencji psychologicznych.
Jesli wymagania utrudniajg osiggniecie celow zawodowych, pracownicy angazuja si¢ w dzialania
zmniejszajace wymagania, by dopasowac je do posiadanych zasobow. Natomiast kiedy wymogi
pracy sa zbyt wysokie, pracownicy moga zwiekszy¢ poziom zasobow dzieki informacji zwrotnej
lub poprzez aktywne poszukiwanie wsparcia innych (Tims i Bakker, 2010), co skutkuje
utrzymaniem odpowiedniego poziomu motywacji do pracy (Salanova i in., 2010).
Dla zréwnowazenia wymagan i zasobOw pracy pracownicy angazuja si¢ w job crafting.
Powoduje to wzrost satysfakcji i zmniejsza ryzyko wypalenia zawodowego oraz wydajnos¢
pracownika (Tims i in., 2013) Pracownik w wyniku job crafting kreuje optymalne dla siebie
warunki pracy (zmiany fizyczne lub poznawcze dokonywane w zadaniu lub relacjach pomig¢dzy
elementami swojej pracy), co skutkuje zwickszeniem zaangazowania i poczuciem sensu tego,
co robi (Wrzesniewski i in., 2013).

Job crafting obejmuje trzy obszary modyfikacji: zadan, relacji oraz percepcji pracy.
Modyfikacja zadan (ang. task job crafting) odnosi si¢ do zmiany ilo$ci, zakresu i rodzaju zadan
zawodowych tak, aby bardziej wykorzystywaé swoje mocne strony. Przeksztatcanie relacji (ang.
relational job crafting) odnosi si¢ do zmian w ilosci 1 jakosci interakcji z innymi. Polega na
zwigkszaniu albo redukowaniu czgstotliwo$ci kontaktdéw 1 przeorganizowaniu pracy
dla zmniejszenia nat¢zenia toksycznych znajomos$ci o niewielkim wktadzie w codzienne
funkcjonowanie zawodowe, aczgsto wymagajacych dodatkowego zaangazowania i czasu.
Natomiast przeksztalcanie relacji lub zadan moze nastepowac po uprzedniej redefinicji celu i jego
znaczenia dla pracownika (ang. cognitive job crafting), w wyniku zmiany przekonan o pracy
(Rogala 1 Cieslak, 2019). Inni polscy badacze (Kasprzak i in., 2017a) uwazaja, ze przeksztalcanie

pracy (job crafting) jest niczym innym, jak ksztaltowaniem myslenia o pracy, czyli jej
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poznawczym redefiniowaniem dla zyskania przez nig wigkszego sensu. Jest to proces, nie epizod,
nieustannego i systematycznego angazowania si¢ pracownikow w trzech obszarach: wykonywania
zadan, budowania relacji i mys$lenia o wtasnej pracy. Wybrane zmiany w obszarze wykonywania
zadan wymagaja reorganizacji w zakresie albo czgstosci kontaktow spotecznych, szczegolnie
wtedy, kiedy ich wykonanie wymaga wspotpracy statej lub czasowej z innymi. Jak stwierdzaja
badacze, modyfikacje zadan albo relacji w niektorych przypadkach sa nastgpstwem zmian
myslenia o pracy, bowiem nastepuja wraz ze zmiang konstrukcji celu lub zakresu jego znaczenia.
Zmiany w relacjach ze wspotpracownikami albo myS$lenia o wlasnej pracy, nie zawsze
sa konsekwencja zmiany w obszarze zadan, zwtaszcza, gdy sposdb wykonania zadan jest wysoce
ustrukturalizowany a pracownikowi brakuje autonomii w realizacji zadan lub wreszcie pracuje
z rutyng. Pracownicy mogg strukturalnie ksztattowac prace poprzez zmiang sposobu wykonywania
zadan (np. poprzez zmian¢ kolejnosci wykonywania wymaganych czynno$ci). Moga tez
ksztaltowa¢ swoja pracg¢ pod wzgledem spotecznym, zmieniajac sposob interakcji z innymi
np. wspotpracownikami, klientami, z ktérymi zachowuje przyjaznie, bo pracuja w tym samym
budynku). Moga wreszcie poszerzaé swoja perspektywe 1 spersonalizowaé swoja prace pod
wzgledem poznawczym, zmieniajac sposob, w jaki postrzegaja swoja pracg (np. odnajdujac w niej
nowe znaczenie, bycie nie tylko na stanowisku, ale tez elementem dobrego funkcjonowania
organizacji). Wedlug tej koncepcji JC odnosi si¢ do proaktywnego zachowania, ktore pracownicy
wprowadzaja w realizacje zadan i budowanie relacji zawodowych (z kolegami, klientami,
przetozonymi) oraz w sposobie postrzegania swojej pracy, aby nadac jej wigksze znaczenie, nawet
w przypadku wysoce rutynowej czy wymagajacej pracy (Wrzesniewski i Dutton, 2001). Dla
pelnego obrazu czym jest przeksztatcanie pracy, warto dodaé, ze cho¢ stanowiska pracy zawieraja
i beda zawiera¢ instrukcje stanowiskowe, jednak zauwazy¢ nalezy, ze nadal pozostaje pewien
stopien swobody wykonywania pracy na danym stanowisku. To, w jaki sposob pracownik
przeznacza swoj czas i energi¢ na wykonanie pracy, nie jest w petni okreslony i to wtasnie w tych

ramach ,,funkcjonuje” job crafting jako zachowanie.

3.4.2. Koncepcja job crafting w JD-R

Bakker i Demerouti (2007) postulowali, ze celem job crafting jest rOwnowazenie
wymagan i zasobow pracy z potrzebami i mozliwosciami pracownikoéw dla lepszego dopasowania
cztowieka do pracy (Tims 11in., 2012), co przyczynia si¢ do dobrostanu pracownika (Slemp 1 Vella-
Brodrick, 2013; Wrzesniewski i Dutton, 2001), zwigkszenia wydajnosci pracownika, poprawy
jego spolecznego funkcjonowania oraz do ksztaltowania zaangazowania w prace (de Beer i in.,
2016), satysfakcji z pracy (Tims i Bakker, 2010) oraz poczucia sensu pracy przez redefiniowanie
1 ponowne wykreowanie obrazu wlasnej pracy. Tims i wspotpracownicy (2012) opublikowali skale

do opisu job craftingu wykorzystujaca Teori¢ Wymagania - Zasoby Pracy. Uznali,
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ze do wyjasnienia zebranych przez nich danych, w przeciwienstwie do proponowanych pierwotnie
trzech czynnikéw, najlepiej pasuja cztery czynniki (czgsto okreslane jako wymiary).
Sa to: zwigkszanie strukturalnych zasobdéw pracy (tj. zwigkszanie autonomii, réznorodnosci,
mozliwo$ci rozwoju), zwiekszanie spolecznych zasobdéw pracy (tj. zwigkszanie wsparcia
spotecznego, informacji zwrotnej, coachingu), zwickszanie wyzwan pracy (tj. zwickszanie
zaangazowania w nowe projekty) oraz zmniejszanie utrudniajacych wymagan pracy
(tj. zmniejszanie wymagan emocjonalnych 1 poznawczych) (Tims 1 in.,, 2015).
To przeformutowanie miato kluczowe znaczenie 1 skutkowato koncentracja dociekan naukowych

na sposobie, w jaki pracownik dostosowuje aspekty srodowiska pracy, dazac do interakcji z nim.

Wazne jest rozrdéznienie wymagan na bgdace wyzwaniami i stanowigce przeszkody
(Bakker i1 Sanz-Vergel, 2013). Podkreslano, ze w pierwszym przypadku wymagania (np. wysoki
poziom odpowiedzialno$ci) moga prowadzi¢ do rozwoju i1 mistrzostwa, natomiast wymagania
utrudniajace prace (np. niejasno$¢ roli) moga przyczynia¢ si¢ do wzrostu poziomu stresu
1 uniemozliwia¢ osigganie celow (Petrou i in., 2021). W Teorii JD-R, job crafting wskazywano
gtoéwnie na zasoby strukturalne (odpowiedzialno$¢, zwickszanie mozliwosci rozwoju) i spoteczne
(wsparcie 1 feedback uzyskiwane od wspolpracownikdw 1 przetozonych) oraz zasoby
indywidualne takie jak umiejetnosci, poczucie sprawczosci 1 odpowiedzialno$¢. Podkreslano tez
zmienno$¢ 1 interakcyjnos¢ job crafting, odnoszace si¢ zardbwno do zmiany wymagan
zawodowych jak i do przeksztalcania i pozyskiwania zasobow w wyniku dziatan pracownikow

(Tims i in., 2012).

Sprz¢zenie zwrotne pomiedzy zasobami pracy a zasobami osobistymi jest istota
przeksztalcania pracy (Bakker i Demerouti, 2017), bo przy dostepie do wystarczajacych zasobow
pracy, pracownicy mogg zwi¢ksza¢ wymagania pracy bez ponoszenia negatywnych konsekwencji
psychologicznych. Je§li wymagania utrudniajg osiggniecie celow zawodowych, nastepuje
angazowanie si¢ w dziatania zmniejszajace wymagania, by dopasowac je do posiadanych zasobow.
W tym podejsciu mowi si¢ o czterech strategiach przeksztalcania pracy: (1) zwigkszanie zasobow
strukturalnych (wzrost autonomii i mozliwosci rozwoju), (2) zwigkszanie zasobéw spotecznych
(dostep do wsparcia przetozonego, feedback), (3) zwiekszanie wymagan stanowigcych wyzwanie
(zaangazowanie w nowe projekty czy prosba pracownika o zwigkszenie zakresu jego
odpowiedzialno$ci w miejscu pracy, (4) redukcja ograniczajagcych wymagan w pracy (eliminacja

obcigzen psychicznych, emocjonalnych, fizycznych, skali i liczby zadan)

Strategie job crafting odnoszg si¢ zwigkszania zasobow (np, poprzez tworzenie mozliwosci
rozwoju w pracy lub poszerzanie poziomu autonomii zawodowej) oraz poszukiwania spotecznych

zasobow pracy (np. szukanie pomocy lub porady od wspotpracownikéw, aby lepiej radzi¢ sobie
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z wymaganiami pracy). Dla optymalizacji wymagan zwigzanych z praca, pracownicy moga
zwigkszac¢ tez wyzwania (np. wprowadza¢ nowe projekty), a takze zmniejszaé utrudniajace prace
wymagania (np. zmniejsza¢ obcigzenia pracg) (Roczniewska i Bakker, 2021). Jednym z istotnych
czynnikow wplywajacych na dobrostan pracownika, niezaleznie od wykonywanego zawodu, jest
jego dopasowanie do pracy (Kristof-Brown i in., 2005). W §wietle powyzszych argumentéw
przeksztalcanie pracy jako oddolne dziatanie pracownika shuzace lepszemu dopasowaniu pracy
do swoich potrzeb, umiejetnosci i1 preferencji (Wrzesniewski i Dutton, 2001) bedzie korzystne nie
tylko dla pracownikow, lecz takze dla organizacji. Jedng z czgsto wskazywanych konsekwencji

przeksztatcania pracy jest wzrost zaangazowania w prac¢ (Shaufeli i Bakker, 2003).

Zgodnie z Teoriag JD-R najwyzszym poziomem zaangazowania charakteryzujg si¢
pracownicy, ktérzy przy wysokim poziomie wymagan majg rOwniez wysoki poziom zasobow,
ktéry umozliwia im sprawne wykonywanie zadan. W zwigzku ztym, Ze pracownicy moga
doswiadcza¢ réznego poziomu zasobow i wymagan pracy (Petrou iin., 2012), warto zauwazy¢,
ze oddolne dziatania prowadzace do zaangazowania w pracy moga by¢ bardzo rdéznorodne.
Przyktadowo finscy badacze (Harju i in., 2016), prowadzacy kilkuletnie badania podtuzne
na pracownikach z wyzszym wyksztatceniem, wykazali, ze wysokiego poziomu zaangazowania
oraz niskiego poziomu nudy w pracy do$wiadczaja pracownicy, ktoérzy samodzielnie zwigkszaja
wyzwania. Wzrost satysfakcji zpracy w wyniku jej przeksztalcania zostal potwierdzony
m.in. w badaniach prowadzonych na pracownikach zaktadéw chemicznych (Tims i in., 2013).
Badacze wykazali, ze pracownicy, ktorzy przeksztatcajg swoja prace przez zwickszanie zasobow
spotecznych i strukturalnych, deklaruja wyzszy poziom tych zasobow w kolejnym miesigcu pracy,
co prowadzi do wyzszego poziomu satysfakcji z pracy, a takze wyzszego poziomu zaangazowania

oraz nizszego poziomu wypalenia.

Warto podkresli¢, ze zgodnie z wynikami wspotczesnych badan w obszarze psychologii
zdrowia (Rudolph i in., 2017) postrzegane wsparcie spoteczne jest jednym z silniejszych buforow
chronigcych pracownikow przed negatywnymi skutkami stresu oraz wypaleniem zawodowym.
Stad tez zwigkszanie zasobow spotecznych, rozumiane jako aktywne dazenie do posiadania
wsparcia wspotpracownikow 1 przetozonych, moze by¢ waznym czynnikiem wpltywajacym
na zdrowie pracownikow. Badania nad przeksztatcaniem pracy wykazaty réwniez, ze pracownicy,
podejmujacy si¢ dziatan zorientowanych na zwigkszanie swoich zasobow, wyzwan oraz
redukowanie wymagan, deklaruja wyzszy poziom sensu i znaczenia swojej pracy (Tims i Bakker,
2016), a mechanizmem odpowiedzialnym za ten stan jest wicksze poczucie dopasowania do pracy
(Tims 1 Derks, 2016). Wyniki tych badan sg obiecujace w zwigzku rosnaca potrzebg posiadania

sensu pracy przez pracownikow (Fletcher i Robinson, 2016).
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Inng potwierdzong konsekwencja przeksztalcania pracy, ktora z perspektywy organizacji
ma szczeg6lne znaczenie, jest efektywnos$¢ pracy. W badaniach dzienniczkowych, mierzacych
sposoby 1 czestotliwo$¢ przeksztalcania pracy w perspektywie dnia (Demerouti i in., 2015),
wykazano, ze zwigkszanie zasobow przez pracownikow korzystnie wptywa na wykonywane przez
nich zadania. W tym ujgciu job crafting mozna rozpatrywa¢ jako dziatanie shuzace nie tylko
pracownikom, lecz takze jako$ci wykonywanej przez nich pracy. Przeksztatcanie pracy w zakresie
modyfikacji zadan, relacji i zmiany w sposobie wykonywania obowigzkow zawodowych, moze
by¢ jednakze negatywnie postrzegane przez przetozonych czy odbierane jako uchylanie sie
od obowiazkéw w szczegdlnosci, kiedy zachowanie pracownikow nie przystaje do przyjetych

standardow w organizacji (Niessen i in., 2016).
3.4.3. Job crafting w Swietle Teorii JD-R

Holenderski zespot badaczy z Utrechtu (Tims i in., 2012) odniodst cztery wyrdznione
rodzaje job craftingu do modelu JD-R; Demerouti, (Bakker i in., 2001). Wyjasniono (Bakker 1
Demerouti, 2007), ze niektéore wymagania maja pozytywny wplyw na wykonywanie pracy,
np. na zaangazowanie (Bakker i in., 2006). Takie wymagania nazywane s3 wyzwaniami w pracy
(ang. challenging job demands), poniewaz przyczyniaja si¢ do rozwoju pracownika. Inne
wymagania, majgce negatywne skutki dla zdrowia lub wykonywania pracy (np. stres czy konflikty
W pracy) nazywane sg utrudnieniami w pracy (ang. hindering job demands). Z kolei zasoby pracy
powigzano z mozliwo$cig nauki, autonomia, wlasciwos§ciami osobistymi samego pracownika,
jak optymizm czy poczucie wlasnej skutecznosci (Tims 1 in., 2013). Cel dziatan pracownika
rozumiano jako utrzymanie rOwnowagi pomig¢dzy wymaganiami i zasobami pracy a osobistymi
potrzebami 1 mozliwosciami. Brak tej rownowagi brakuje, u pracownika generuje gotowos¢
do ksztaltowania pracy (Tims i Bakker, 2010). W modelu JD-R job crafting jest rozumiany jako
dziatanie nakierowane na zmiany wymagan i zasoboéw pracy w dwoch obszarach: wykonywanych
zadan oraz ksztattowania relacji.

Zatem dlaczego 1 jak dziata job crafting? (Berg, 2008). Job crafting obejmuje trzy obszary
modyfikacji: zadan, relacji oraz percepcji pracy) i jest wypadkowa dyspozycyjnych sklonno$ci
pracownika (np. ciekawo$¢, -elastycznos$¢), mozliwosci sytuacyjnych i organizacyjnych
(np. poziom autonomii) oraz cech samej pracy (np. poziom strukturalizacji zadania). W Swietle
Teorii Wymagania — Zasoby Pracy, job crafting moze stuzy¢ optymalizacji wymagan pracy
1 zasobow pracy (Tims 1 in., 2012). Pozwala przewidywa¢ wzrost zasobéw pracy, a posrednio
wigze si¢ ze wzrostem zaangazowania i satysfakcji z pracy. Zmotywowani do pracy sa sktonni
stosowa¢ zachowania w pracy prowadzace do podwyzszania poziomu zasobow pracy i zasobow

osobistych oraz do wyzszego poziomu motywacji (Tims i in., 2013). Stwarzajac dla siebie peine
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wyzwan 1 zaradne $rodowisko w pracy pracownicy zwigkszaja wlasny kapital psychologiczny
(nadzieje, odpornos¢, poczucie wlasnej skutecznos$ci 1 optymizm)

1 zaangazowanie w prace (Vogt i in., 2016).

Job crafting (szczegélnie zwigkszanie zasobdéw pracy) byl pozytywnie zwigzany
z postawami przetozonych (Demerouti i in., 2015), a w szczeg6lnosci z ocenami przetozonych
dotyczacymi wydajnosci kontekstowej (tj. pomagania innym) poprzez zaangazowanie
pracownikow w pracg. Pracownicy moga wigc stworzy¢ swodj wilasny ,,cykl wzrostu” zasobow
1 zaangazowania w prace poprzez uczenie si¢, jak wykonywac swojg prace (Van den Heuvel 1 in.,
2015; Van Wingerden i in., 2015; Wingerden i in., 2017). W job craftingu wyraza si¢ oddolna
strategia pracownicza (ang. bottom-up strategy), ktoéra wywodzi si¢ z koncepcji (Berg, Dutton
1 Wrzesniewski, 2008) nadajacej pracownikowi pewng autonomi¢ w inicjowaniu, usprawnianiu
1 udoskonaleniu pracy dla zaspokajania jego potrzeb zawodowych, osiggania celow oraz dziatanie
na rzecz nadawania pracy glebszego sensu (Roczniewska 1 Retowski, 2016).
Mowa tu o inicjatywach w trzech strategicznych obszarach: zadan (ang. task crafting), relacji
(ang. relational crafting) i percepcji pracy (ang. cognitive crafting). Pierwszy wymiar odnosi si¢
do procedur i polecen, drugi wymiar do stosunku do innych pracownikow, trzeci za$ stanowi
o takim przeksztalcaniu pracy, aby zyskata ona wigkszy sens (Wrzesniewski 1 in., 2013).
Towarzyszy¢ temu musi autonomia we wprowadzaniu powyzszych zmian w swoja pracg. Crafting
poznawczy rozni si¢ od behawioralnego tym, ze mozna go zastosowa¢ w wielu kontekstach
wymagan pracy (Tims 1 in., 2012). Jest to raczej zmiana metapoznawcza, nie obejmujgca zmian
behawioralnych w zadaniach i relacjach, czasami jest traktowana odregbnie od craftingu
behawioralnego (Brunning i Campion, 2018), chociaz istniejg badania moéwigce o poznawczym
craftingu w kontekscie zmian behawioralnych. Modyfikacja zadan (ang. task job crafting) odnosi
si¢ do zmiany ilo$ci, zakresu i rodzaju zadan zawodowych tak, aby bardziej wykorzystywac swoje
mocne strony. Ksztattowanie relacji (ang. relational job crafting) odnosi si¢ do zmian w ilo$ci
1jakosci interakcji z innymi i polega na zwigkszaniu/redukowaniu czgstotliwosci kontaktow
1 przeorganizowaniu pracy dla zmniejszenia natezenia toksycznych relacji. Przeksztatcanie relacji
lub zadan moze nastegpowac po uprzedniej redefinicji celu 1 jego znaczenia dla pracownika (ang.
cognitive job crafting), w wyniku zmiany przekonan o pracy (Rogala i Cieslak, 2019). Polega na
integrowaniu si¢ z innymi badz redukowaniu cze¢stotliwosci zb¢dnych kontaktow. Wymiar relacji
dotyczy toksycznych znajomosci o niewielkim wktadzie w codzienne funkcjonowanie pracownika
a wymagajacych dodatkowego zaangazowania 1 czasu. Jest to wazne w szczegdlnosci
w przypadku wykonywania pracy pod presja czasu. Modyfikacje w zakresie relacji lub zadan
moga nastepowac po uprzedniej rekonstrukcji celu lub jego znaczenia dla pracownika, a zatem

po zmianie percepcji pracy (Kasprzak i in., 2017). Niekiedy zdarzy¢ si¢ moze tak, ze zmiana
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w obszarze zadaniowym nie bedzie generowa¢ zmiany w mysleniu o pracy lub zmian w relacjach
z innymi wspoOlpracownikami. NajczeSciej ma to miejsce w przypadku mocno
ustrukturalizowanego 1 zrutynizowanego $rodowiska. Przeksztatcanie pracy ma swoje zrdodto
w uwarunkowaniach dyspozycyjnych pracownika oraz w sytuacji pracy. Dyspozycyjno$¢ wigze
si¢ $cisle z samg umiejetnosciag dostrzezenia mozliwosci zmiany przez pracownika, co wynika
z jego proaktywnej postawy, zaciekawienia i elastycznego podejscia. Sytuacyjnos¢ ksztattowania
pracy wywodzi si¢ z charakterystyki pracy i charakterystyki samej organizacji. Wazne tu jest kilka
wymiarow jak np. wielko$¢ ustrukturalizowania zadania, zmienno$¢ zadania, autonomia
przypisanej roli zawodowej, a inaczej autonomia dziatania na stanowisku pracy, czy wreszcie
elastycznos$¢ procedur inarzedzi. Istotne jest rowniez mozliwos¢ przewidywania zmiennosci
zadan 1 warunkdw wykonywania pracy, ustalanie charakterystyki aktualnie wykonywanej pracy.
Mowa jest tu zatem o stalej tendencji pracownika do okre$lonego zachowania w odniesieniu
do usprawniania wtasnej pracy idostrzegania mozliwosci dokonywania organizacyjnego
1 zadaniowego modyfikowania jej przebiegu (Kapica i Baka, 2021). W procesie ksztattowania
pracy ma znaczenie che¢ i zdolno$¢ pracownika do dostrzegania potrzeby zmiany w sposobie
aktualnie wykonywanych zadan oraz szans na t¢ zmiang¢ (Vermooten, 2019). Tu czynnikami
waznymi W job craftingu s3: orientacja na powolanie w pracy, nastawienie na rozwoj w pracy,
nastawienie na wartosci spoleczne oraz na potrzebe poszukiwania znaczenia wlasnej pracy
i nadawaniu jej sensu. Innym istotnym kontekstowym predyktorem przeksztalcania pracy jest
obcigzenie pracg (Rudolph 1in., 2017). Zwigkszone wymagania pracy w postaci wigkszego
nat¢zenia zadan, czesciej generuje przeksztatcanie pracy poprzez zwiekszanie zasobow 1 wyzwan.
W powodach stosowania job crafting odnalez¢ takze mozna przekonania pracownikow,
ktore sa jednym z najsilniejszych predyktorow podejmowania wszelkich zachowan i wyrazaja
si¢ subiektywnym poczuciu, ze nawet trudne zadanie uda si¢ wykona¢ 1 tym samym osiggnac
wyznaczony cel (Bandura, 2000). Przekonania o wiasnej skutecznosci, zaliczane do zasobow
osobistych, podatnych na zmiany mozna modyfikowacé(zwickszaé) poprzez odpowiednio
zaprojektowane strategie 1 interwencje w pracy (Wingerden i Derks, 2017), a pracownicy
o wysokim poziomie przekonan o wilasnej skutecznosci, czgsciej stosujg job crafting w pracy
poprzez zwickszanie zasobow 1 wyzwan (Niessen, Weseler 1 Kostova, 2016; Tims, Bakker 1 Derks,
2014). Jesli mowa nadal o zasobach osobistych, to kolejnym predyktorem stosowania job crafting
pracy jest osobowo$¢ pracownika (Vermooten, 2019), dzigki czemu wykazuje on czegsciej
inicjatywe w kwestii zwigkszania zasobow pracy, p.. przez samodzielne uczenie si¢, urozmaicanie
zadan (przeksztalcanie strukturalne), konsultowanie rozwigzan, proszenie o informacj¢ zwrotng
(przeksztalcanie spoteczne) oraz angazowanie si¢ w nowe projekty i podwyzszanie trudnosci

wykonywanych zadan (zwigkszanie wyzwan). Natomiast autonomia, zgodnie z wynikami
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metaanalizy Rudolph 1 in. (2017), jest najsilniejszym, pozaosobowym predyktorem
przeksztalcania pracy, a sami pracownicy postrzegaja ja jako wazng i pozadang wlasciwos¢ pracy,
rozumiang jako wolno$¢ do organizowania pracy, podejmowania decyzji 1 wyboru metod
osiggania celow (Hackman i Oldham, 1980). Autonomia buduje motywacj¢ do przeksztalcania

pracy poprzez dokonywanie wyboru zadan i sposobu ich realizacji (Wrzesniewski i Dutton, 2001).

Zgodnie z Teoria Wymagania — Zasoby Pracy, przeksztalcanie pracy (job crafting) petni
rolg predyktora zasobow (osobistych 1 organizacyjnych). Zasoby te stanowig z kolei predyktor
zaangazowania w prace (Baka, 2018). Relacja ta jest moderowana przez wymagania w pracy:
wysokie zasoby pozwalajg na przewidywanie wysokiego zaangazowania w prac¢ zwlaszcza wtedy,
kiedy poziom wymagan w pracy takze jest wysoki. Wyniki badan potwierdzaja pozytywny
zwigzek migdzy przeksztalcaniem pracy azasobami 1 wymaganiami W pracy oraz
zaangazowaniem w prac¢ (Rogala i Cie$lak, 2019). Job crafting stanowi przejaw proaktywnego
dziatania, poniewaz inicjatywa jest po stronie pracownika, ktory nast¢pnie dziatanie to
systematycznie wdraza i powiela, takze w obliczu trudnos$ci. Pracownik posiada swobodg
dziatania w wyniku uniezaleznienia si¢ od presji roli definiowanej przez wspotpracownikow.
Dlatego ksztattowanie pracy jest bardziej dostgpne dla pracownikéw z wyzszych stopni hierarchii
organizacyjnej. Potwierdzaja to badania populacji kierownikéw i podwladnych, gdzie ci pierwsi
wykazywali wyzszy stopien zaawansowania w stosowaniu strategii job crafting (Roczniewska
i Puchalska-Kaminska, 2017). Jako uwarunkowania craftingu wskazuje si¢ czynniki organizacyjne,
np. poziom autonomii pracownikéw (Rudolph i in., 2017; Tims 1 Bakker, 2010) mozliwos¢
wdrazania dla innowacji (Xu 1 in., 2019), cechy osobowosci, np. ekstrawersja, otwarto$¢
na do$wiadczenie (Roczniewska i Bakker, 2021, Vermoteen, 2019). W job crafting chodzi zatem
o aktywne dopasowywanie pracy do swoich preferencji ipotrzeb jest mozliwe niezaleznie
od pozycji w hierarchii  organizacji 1 niezaleznie od wykonywanego zawodu
(Roczniewska i1 Puchalska-Kaminska, 2017; Roczniewska 1 in., 2018), a r6éznice dotycza rodzaju
obieranej strategii przeksztalcania. Kierownicy chetniej zwigkszaja wyzwania w pracy
(Roczniewska i1 Puchalska-Kaminska, 2017), co wynika z ich potrzeb (w szczeg6lnosci potrzeby
osiggnie€) 1 dostepnosci zasobow (wigkszy poziom autonomii u 0séb na wyzszych stanowiskach),

doswiadczenia (Nowicka i Roznowski, 2019).
3.4.4. Rezultaty Job crafting

Przeksztatcanie pracy moze przyczyni¢ si¢ do rozwoju organizacji i budowania $ciezek
kariery pracownikow na wiele sposobow (Demerouti, 2015). Ponadto udowodniono, ze z powodu
lepszego dostosowania do indywidualnych potrzeb pracownika, strategie job crafting

z powodzeniem moga by¢ wykorzystywane jako dziatanie uzupetniajace tradycyjne rozwigzania
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budujace zaangazowanie i satysfakcje pracownikow. Zgodnie ze wspotczesnymi teoriami
zarzadzania dobrostan pracownika jest stanem pozadanym nie tylko przez sam podmiot, lecz
takze organizacje (Danna, Griffin, 2016). Pracownicy charakteryzujacy si¢ wysokim poziomem
psychologicznego dobrostanu wykazuja si¢ zaangazowaniem oraz wysoka efektywnosciag (Wright,
Cropanzano, 2000). JC wptywaé moze na zarzadzanie ré6znorodno$cia w organizacji poprzez
dostosowywanie miejsc pracy do potrzeb pracownikow (Roczniewska, Puchalska-Kaminska,
2017). Przeksztatcanie pracy ma zwigzek z przeciwdzialaniem rotacji pracownikéw, monotonii
i wypaleniu zawodowemu (Rudolph iin., 2017). Polega na skutecznym radzeniu sobie
z zadaniami 1 rolami, ktore podlegaja ciaglym i szybkim zmianom (Petrou i in., 2012). Przyczynia
si¢ do maksymalizacji zasobow pracy, wspierajagcych u pracownikéw procesy radzenia sobie
z tymi zmianami, utrzymywanie wymagan pracy zwigzanych ze zmiang na optymalnym poziomie,
oraz szukanie wyzwan, majacych na celu przeksztatcenie zmiany w doswiadczenie skuteczne
1 angazujace, co z kolei buduje przewage strategiczng pracownikéw w kontekscie zmian
w organizacji (Petrou iin., 2015). Pewna biegto$¢ pracownikow w stosowaniu job crafting,
przyczynia si¢ do szybszego reagowania i1 dostosowywania si¢ do zmieniajacego si¢ kontekstu
pracy, atym samym utatwig wdrazanie zmian organizacyjnych iinnowacji, a takze, poprzez
umozliwienie samoregulacji (uzyskanie kontroli) w sytuacji niepewnej zmiany, przyczynia si¢ do
podwyzszenia efektywnosci pracy (Petrou i in., 2015). Koncepcje przeksztatcania pracy zaktadaja
zasadno$¢ stosowania przez pracownika samodzielnych dziatan tak, aby zapewnia¢ sobie wigkszy
odczuwany sens pracy 1 by¢ lepiej do niej dopasowanym, czego efektem jest wzrost motywacji
1 umiejetno$ci pracownikOw w obszarze przeksztatcania pracy. Pracownicy systematycznie
ksztaltujac pracg¢ maja realny wptyw na percepcj¢ wlasnych mocnych stron, preferowanych
aktywnosci oraz posiadanych wartosci (Berg i in., 2008). Do korzystnych nastepstw JC zaliczy¢
mozna wzrost zaangazowania w prac¢ (Frederick i1 van der Weele, 2020; Tims 1 in., 2012; Vogt
1 1in., 2016) wzmocnienie zasobow osobistych (Rudolph i in., 2017) wzrost poziomu dobrostanu
(Tims 1 Derks, 2015), zwigkszenie wydajnosci pracownika (Tims i in., 2012), zwigkszenie
kreatywnos$ci (Niessen i in., 2016) i wzrost zachowan obywatelskich (Kasprzak i in., 2017),

co przynosi korzysci nie tylko samemu pracownikowi, a takze organizacji.
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ROZDZIAL IV. PSYCHOSPOLECZNE ASPEKTY PRACY W SLUZBIE
WIEZIENEJ

W terminologii psychologii pracy uznanie danego zawodu za trudny wigze sie¢
ze wskazaniem na szczegdlne wymagania formalne dotyczace aktywnosci pracownikow
na przypisanym stanowisku pracy. Majac na wzgledzie optymalizacj¢ warunkow pracy w doborze
zawodowym podkresla si¢ koniecznos$¢ posiadania przez pracownika zatrudnionym na stanowisku
trudnym odpowiednich cech i predyspozycji. Stawia si¢ takze na metody 1 narzegdzia
umozliwiajace pomiar i ocen¢ poziomu tychze cech, sprawnosci i kwalifikacji, niezbgdnych
do poprawnego i bezpiecznego wykonywania obowigzkow stuzbowych. Pojecie zawodu trudnego
zawiera aspekty obiektywnie i subiektywnie rozumianej ucigzliwo$ci pracy (Dolega, 2021).
Pojecie zawodu niebezpiecznego zawiera si¢ w kategorii zawodu trudnego, ale jest nieco wezsze.
Zawod niebezpieczny wigze si¢ z cigglym lub okresowym
ryzykiem utraty zycia i zdrowia, co wynika wprost z warunkow pracy. Warunki wykonywania
zawodow trudnych i niebezpiecznych sa kodyfikowane przez odpowiednie regulacje prawne
(Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie rodzajow
prac wymagajacych szczegdlnej sprawnosci psychofizycznej Dz. U. Nr 62 poz. 287). Praca
funkcjonariusza Stuzby Wigziennej (SW) wyczerpuje obie powyzsze definicje kategorii zawodow
(Piotrowski, 2014) z uwagi na wykonywanie pracy/stuzby (terminy te beda uzywane zamiennie
przez autorke) w trudnych i niebezpiecznych warunkach ciaglego zagrozenia i wymaga duzego
zaangazowania emocjonalnego. Obcigzajace w tej pracy jest przede wszystkim pozostawanie
w ciaglej gotowosci do dziatania, duze obcigzenie obowigzkami i trudnosci w pogodzeniu
wymagan ciagtej dyspozycyjnosci z zyciem osobistym. Napiecie psychiczne powoduje wymog
pracy w Srodowisku osob wykluczonych spotecznie, niebezpiecznych, zdemoralizowanych,
ze sporymi deficytami z sferze psychicznej. W czasie stuzby funkcjonariusze SW spotykaja si¢
z przejawami agresji ze strony oséb pozbawionych wolnosci, ktére wymagaja dostosowania si¢
do roznych sytuacji trudnych oraz sprawnego i szybkiego reagowania i podejmowania decyzji.
Ponadto zawod ten wymaga wykonywania go we wspOlpracy z innymi funkcjonariuszami,
co generuje potrzebe dbatosci o jakos¢ tej wspotpracy (Piotrowski, 2010).W pracy w wigzieniu
sytuacje trudne wystepuja czesto i trwaja dlugo, a doswiadczanie stresu moze prowadzi¢ do
pogorszenia stanu zdrowia i chordb somatycznych (depresja, nerwica) czy do wyczerpania
emocjonalnego 1 ograniczenia zaangazowania w prace, bo pojawiaja si¢: zmeczenie, zto$¢, niechec
do kontaktéw z ludzmi, trudno$ci w rozpoczeciu i dokonczeniu zadan czy trudnosci z pojsciem do
pracy oraz wydluzanie czasu, ktdry jest potrzebny na wykonanie danego polecenia (Piotrowski,

Sygit-Kowalkowska, Hamzlah, 2021).
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W Kklasyfikacjach zawodow zwraca si¢ uwage na tres¢ pracy jako kryterium podziatu
(Gruza i Hordyjewicz, 2014). Jednym z istotnych kryteriow podziatéw zawodow jest stres
zwigzany z wykonywaniem pracy. Biorgc pod uwage stres (Oginska-Bulik, 2006a) mozna
wyrdzni¢ zawody trudne i1 niebezpieczne — wiaza si¢ z odczuwaniem bardzo silnego stresu
wynikajacego z tresci zadan i warunkéw wykonywania pracy. W przypadku zawodéw trudnych
1 niebezpiecznych wymaganiom pracy pracownikom dodatkowo towarzyszy stres, ktory jest
szczegoOlnie niebezpieczny, bo majacy wpltyw na ich zdrowie 1 efektywnos¢ wykonywanych zadan
(Slusarski, 2014). Do grupy zawodéw silnie obcigzajacych stresem (Oginska-Bulik, 2008) zalicza
si¢ zawody zwigzane z pelieniem stuzby spolecznej, gdzie pracy towarzyszy ciagle napigcie
i pobudzenie emocjonalne, w konsekwencji prowadzace do negatywnych konsekwencji
(Ratajczak, 2007). Na szczegdlng uwage zastuguja zawody mundurowe, w ktérych tres¢ zadan
polega na dzialaniach na rzecz spoteczenstwa, utrzymanie porzadku publicznego i bezpieczenstwa,

ochrong spokoju i porzadku w miejscach publicznych.

4.1. Zawody trudne i niebezpieczne

Zréda stresu w zawodach trudnych i niebezpiecznych sa zwigzane z nawigzywaniem
1 utrzymywaniem bezposrednich relacji spotecznych oraz z duza ekspozycja spoteczng oraz
w duzej mierze wynikaja z koniecznosci szybkiego, wrgcz natychmiastowego podejmowania
decyzji i dziatan zwiazanych z wielka odpowiedzialnoscig (Slusarski, 2014). Pomimo,
ze wspotczesnie duzg wage przyktada si¢ do zapewnienia bezpiecznych warunkdéw pracy,
pracownicy w zawodach trudnych niejednokrotnie ponosza wysokie koszty osobiste pracy,
przejawiajace si¢ zaburzeniami w sferze funkcjonowania psychospotecznego, obnizeniem jakos$ci
zycia 1 stanu zdrowia (Zubrzycka- Maciag, 2013).

Do zawodéw wykonywanych w warunkach szczegdlnie trudnych i niebezpiecznych
zaliczane s3 m.in. zawody mundurowe. Wymagania stawiane przedstawicielom zawodow
mundurowych sa bardzo rygorystyczne, poniewaz potencjalnie kazde dziatanie zawodowe
w ramach wykonywania zadan moze by¢ naznaczone znacznymi trudnosciami i obarczone
sytuacja stresowa. Stad od pracownikow tych zawodow, czgsto wymagane sa odpowiednie
warunki fizyczne, odporno$¢ na stres, umiej¢tnos¢ podejmowania samodzielnych decyzji
czy wrecez nieodzowna jawi si¢ rowniez umiejetnosé pracy w zespole i odwaga, co niejednokrotnie
warunkuje skuteczno$¢ wykonywanej pracy. Ekstremalne warunki pracy wynikajg tez z tego,
ze zawody te wymagaja dzialania w sytuacjach zwigzanych z narazeniem zycia. Ponadto wazne
jest posiadanie takich cech, jak odpowiedzialno$¢, zdolnos¢ do racjonalnego i obiektywnego

postrzegania sytuacji (Siczek-Przybyta i Wyszynska, 2014).
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4.2. Stuzba mundurowa i zmilitaryzowana

W literaturze przedmiotu, termin ,,stuzba’ 1 ,,stosunek stuzbowy’ stanowig pojecia jezyka
prawnego, wywodzg si¢ ze stowa ,,stluzy¢”, rozumianego jako poswiecenie pracy jakiej$ idei,
dobru (Slusarski, 2014). Zaliczenie danej grupy pracownikéw do okreslonej kategorii stuzby moze
zosta¢ dokonane w oparciu o rozne kryteria: zewngtrzne, tj. umundurowanie, posiadanie broni itp.
oraz wewnetrzne - dotyczgce zadan i sposobu funkcjonowania danej formacji. W przypadku
kryterium umundurowania méwimy o zawodach mundurowych. Zatrudnienie w zawodach
mundurowych charakteryzuje si¢ m.in. ustaleniem zaostrzonych kryteriow zatrudnieniowej
zdolnos$ci prawnej, szczegdlnym systemem rekrutacji kandydatdéw, specjalnym statusem prawnym
zatrudnionych (m.in. swoiste reguty kariery zawodowej, rozbudowany katalog obowigzkow,

wzmocniony system odpowiedzialnos$ci, szczegdlne uprawnienia).

W przypadku kryterium wewngtrznego odnoszacego si¢ do sposobu funkcjonowania danej
formacji wyrdznia si¢ zawody zmilitaryzowane. Militaryzacja rozumiana jest jako wprowadzanie
w formacji zasad takich jak w wojsku. Akcentuje, oprécz umundurowania, takze inne aspekty
charakterystyczne dla stuzb zmilitaryzowanych, w tym zasady funkcjonowania, organizacje
1 hierarchiczng strukture. Na potrzeby niniejszej pracy przyjeto, ze przedmiotem opisu jest stuzba
zmilitaryzowana — umundurowana i uzbrojona formacja, dziatajaca w oparciu o formy i metody
organizacji wojskowej, powotana w celu wykonywania waznych z punktu widzenia panstwa

zadan, o szczegolnych zasadach organizacji pracy wprowadzonych w celu zabezpieczenia

Stuzba mundurowa i zmilitaryzowana, w poréwnaniu z innymi grupami zawodowymi,
to praca w specyficznych warunkach wysokiego poziomu stresu w miejscu stuzby. Dotyczy
to przedstawicieli m.in. policji, wojska, strazy granicznej, ABW, CBA, SOP, a takze Shluzby
Wigziennej. W ich przypadku swoiste warunki bardzo odpowiedzialnej pracy w izolacji,
z koniecznoscig dbania o bezpieczenstwo wiasne i innych, w statym kontakcie z przestgpcami
stanowig zrodto silnego obcigzenia psychicznego (Oginska-Bulik, 2006b). Praca w wigziennictwie
nalezy do trudnych iniebezpiecznych zuwagi na specyfike wykonywanych obowigzkoéw
1 warunki Srodowiskowe, a zawodd funkcjonariusza Stuzby Wigziennej (SW) zalicza si¢ do profesji
szczegdlnie obcigzonych ryzykiem stresu i wypalenia zawodowego gdyz wiaze si¢ z narazeniem

personelu wieziennego na konsekwencje stresu pourazowego (Piotrowski, 2018).
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4.3. Stuzba Wiezienna — charakterystyka organizacji
4.3.1. Specyfika zadan w wieziennictwie

Stuzba Wiezienna to formacja pehligca kluczowa 1 istotng role w dziataniach
podejmowanych na rzecz zapewnienia porzadku i bezpieczenstwa publicznego. Poprzez izolacje,
chroni spoteczenstwo przed sprawcami przestepstw osadzonymi w zaktadach karnych i aresztach
$ledczych, ale 1 przygotowuje wieznidéw do poprawnego w nim funkcjonowania, bez wchodzenia
w konflikt z prawem, powstrzymywania si¢ od powrotu do przestgpstwa, prowadzac
oddziatywania  resocjalizacyjne  ireadaptacyjne. =~ Wspolpracuje zinnymi formacjami
mundurowymi: Policja, Straza Graniczng, ABW, CBA, Wojskiem Polskim, a w realizacji zadan
resocjalizacyjnych wspoldziata z kuratorami, ze stowarzyszeniami, organizacjami pozytku

publicznego i instytucjami, ko$ciotami i zwigzkami wyznaniowymi.

Stuzba Wigzienna (SW) jest wyspecjalizowang uzbrojong formacja mundurowa, podlegta
Ministrowi Sprawiedliwosci (U S T AWA z dnia 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wigziennej Dz. U.
z 2022 r. poz. 2470, z 2023r. poz. 240, 347), posiadajaca wiasng strukture organizacyjna,
realizujacg zadania zwigzane z wykonywaniem tymczasowego aresztowania oraz kar i srodkéw
przymusu skutkujacych pozbawieniem wolnosci wedtug przepisow prawa ujetych w Kodeksie
karnym wykonawczym (Dz.U. 1997 Nr 90 poz. 557 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997r.). W bardziej
szczegotowym zakresie SW wykonuje orzeczenia w postepowaniu karnym, w postepowaniu
w sprawach o przestgpstwa skarbowe i1 wykroczenia skarbowe i w postepowaniu w sprawach
o wykroczenia oraz kar porzadkowych i srodkéw przymusu skutkujacych pozbawienie wolnosci
odbywa si¢ wedlug przepisow niniejszego kodeksu, chyba ze ustawa stanowi inaczej.
Stuzba Wigzienna stanowi najwazniejszy element systemu wi¢ziennictwa poprzez swoje dziatanie,
polegajace na utrzymaniu porzadku w jednostkach penitencjarnych i wspotpracy z osadzonym,
przyczyniajac si¢ do zapewnienia bezpieczefistwa obywatelom kraju. W wigziennictwie polskim
kar¢ pozbawienia wolnosci wykonuje si¢ w roznych rodzajach i typach zaktadéow karnych
(dla mtodocianych, dla odbywajacych kare po raz pierwszy, dla recydywistow penitencjarnych;
oraz dla odbywajacych kare aresztu wojskowego. Zaktady karne moga by¢ organizowane jako
zaktady karne typu zamknigtego, typu pototwartego oraz zaktady karne typu otwartego, a rdzni je
od siebie w szczegdlnosci stopien zabezpieczenia, izolacji skazanych oraz wynikajace z tego ich
obowiazki 1 uprawnienia w zakresie poruszania si¢ w zakladzie i poza jego obrgbem. Do zadan
Stuzby Wieziennej nalezy tez wykonanie w aresztach $ledczych tymczasowego aresztowania,
stuzace realizacji celow, dla ktérych ten srodek zastosowano, a w szczegdlnosci zabezpieczeniu
prawidtowego toku postepowania karnego. Funkcjonariusze tej formacji przestrzegaja, aby sposob

wykonywania tymczasowego aresztowania nie naruszal uprawnien procesowych tymczasowo
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aresztowanego. Realizowany przez SW system dozoru elektronicznego stanowi jedng z form
wykonywania kary pozbawienia wolnosci dajaca skazanym mozliwos¢ funkcjonowania
w spoteczenstwie bez izolacji, ale ma zastosowanie w przypadku mniej groznych przestepstw.
Funkcjonowanie Stuzby Wigziennej opiera si¢ na przepisach ustawy z dnia 09 kwietnia
2010r. o Stuzbie Wigziennej, ktora okresla ja jako umundurowang i uzbrojong formacje
apolityczng podlegta Ministrowi Sprawiedliwosci, posiadajaca wtasng strukturg organizacyjna.
Ponadto Ustawa charakteryzuje zadania formacji w zakresie wykonywania tymczasowego
aresztowania oraz kar pozbawienia wolnosci 1 srodkéw przymusu skutkujacych pozbawieniem

wolnosci. Tekst Ustawy o Stluzbie Wigziennej jasno okresla podstawowe zadania formac;ji:

1) prowadzenie oddziatywan penitencjarnych i resocjalizacyjnych wobec 0s6b skazanych na karg
pozbawienia wolnosci, przede wszystkim przez organizowanie pracy sprzyjajacej zdobywaniu
kwalifikacji zawodowych, nauczania, zaje¢ kulturalno-o§wiatowych, zaje¢ z zakresu kultury
fizycznej 1 sportu oraz specjalistycznych oddziatywan terapeutycznych;

2) wykonywanie tymczasowego aresztowania w sposob zabezpieczajacy prawidlowy
tok postepowania karnego o przestepstwo lub przestepstwo skarbowe;

3) zapewnienie osobom skazanym na kar¢ pozbawienia wolno$ci lub tymczasowo aresztowanym,
a takze osobom, wobec ktorych sa wykonywane kary pozbawienia wolno$ci i §rodki przymusu
skutkujace pozbawieniem wolnosci, przestrzegania ich praw, a zwlaszcza humanitarnych
warunkow bytowych, poszanowania godnosci, opieki zdrowotnej i religijne;j;

4) humanitarne traktowanie os6b pozbawionych wolnosci;

5) ochrona spoteczenstwa przed sprawcami przestepstw lub przestepstw skarbowych osadzonymi
w zaktadach karnych i aresztach $ledczych;

6) zapewnienie w zaktadach karnych i aresztach §ledczych porzadku i bezpieczenstwa,

7) wykonywanie na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej tymczasowego aresztowania oraz
kar pozbawienia wolnosci 1 §rodkow przymusu skutkujacych pozbawieniem wolnos$ci jezeli
maja by¢ wykonywane w zakladach karnych i aresztach §ledczych i jezeli wynikaja z realizacji
orzeczenia wydanego przez wlasciwy organ;

8) wspoéldziatanie z odpowiednimi formacjami innych panstw oraz z organizacjami
migdzynarodowymi na podstawie umow i porozumien mi¢dzynarodowych

Zadania sprawowania szeroko pojetej ochrony spoteczenstwa i porzadku w jednostkach
penitencjarnych sg realizowane przez jednostki organizacyjne wigziennictwa kazdego szczebla
na zasadach okreslonych w ustawie z dnia 6 czerwca 1997r. tj. Kodeks Karny Wykonawczy.

Formacja realizuje takze swoje zadania w zakresie wykonywania tymczasowego aresztowania

1 kary pozbawienia wolnosci, srodkéw przymusu skutkujacych pozbawienia wolnosci oraz kary

pozbawienia wolno$ci w systemie dozoru elektronicznego. Postepowanie pracownikéw wigzien
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z osobami pozbawionymi wolno$ci reguluje takze: Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci
z dnia 21 grudnia 2016 r. w sprawie regulaminu organizacyjno-porzadkowego wykonywania kary
pozbawienia wolnosci, Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwos$ci z dnia 22 grudnia 2016r.
w sprawie regulaminu organizacyjno-porzadkowego wykonywania tymczasowego aresztowania,
Europejskie Reguly Wigzienne, Wzorcowe Reguly Minimalne Postepowania z Wigzniami oraz
Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolno$ciach. Przepisy konstytuujace
dziatalnos$¢ Stuzby Wieziennej okreslajg m.in. kryteria klasyfikacji skazanych, warunki udzielania
przepustek, warunki odbywania kar przez skazanych na kare dozywotniego pozbawienia wolnosci,
0osOb stwarzajacych powazne zagrozenie spoteczne/powazne zagrozenie dla zakladu
oraz skazanych za przestepstwo popelnione w zorganizowanej grupie lub zwigzku przestepczym.
Wspomniana wczesniej Ustawa o Shuzbie Wigziennej z dnia 9 kwietnia 2010r. ,,wyposaza”
funkcjonariuszy w odpowiednie $rodki majace pomoc W zapewnieniu bezpieczenstwa
oraz egzekwowaniu dyscypliny w jednostkach organizacyjnych, bowiem w uzasadnionych
przypadkach funkcjonariusze maja prawo uzy¢ $rodkéw przymusu bezposredniego zaroéwno
do 0s6b pozbawionych wolnos$ci, jak i innych osob, a gdy te okaza si¢ niewystarczajace lub ich
uzycie ze wzgledu na okoliczno$ci danego zdarzenia nie jest mozliwe, funkcjonariusz ma prawo
uzycia broni palnej lub psa stuzbowego. Kary, $rodki karne, zabezpieczajace i zapobiegawcze
wykonywane sg w sposob humanitarny, z poszanowaniem godnosci ludzkiej skazanego. Zakazuje

si¢ stosowania tortur lub nieludzkiego albo ponizajacego traktowania i karania osadzonego.

Stuzba Wigzienna posiada wilasny system rekrutacji i1 szkolenia zawodowego
funkcjonariuszy. W specjalnych osrodkach szkoleni sa podoficerowie, chorazy i oficerowie Stuzby
Wigziennej. Podczas szkolen przekazywana jest wiedza z rdéznych  zakresow
m.in. penitencjarna, spoleczna, prawnicza oraz dotyczaca bezpieczenstwa osobistego
funkcjonariuszy. Najwieksza placoéwka edukacyjng jest Szkota Wyzsza Wymiaru Sprawiedliwosci
w Warszawie (SWWS), ktorej statutowym celem dziatalnosci SWWS jest ksztalcenie
1 wychowywanie funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej i 0séb cywilnych w celu zapewnienia im

odpowiedniego przygotowania do pracy.
4.3.2 Etos pracy w Sluzbie Wieziennej

Rozwazajac temat etosu w SW, warto odnie$¢ si¢ do innych modeli teoretycznych i przypomnieé
o zachowaniu etosowym, ktore do stownika psychologicznego wprowadzit Organ
11in. (1988). Sa to dobrowolne indywidualne zachowanie, promujace efektywne funkcjonowanie
W organizacji, nie rozpoznawane bezposrednio czy wyraznie przez formalny system nagradzania.
Zatem jest to dziatanie nie powodowane przymusem, nie jest wymogiem roli i nie wynika z opisu

stanowiska pracy, ale jest obecne w aktywnosci pracownikow, a u jego zrodia lezy indywidualny
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wybor, pewna swoboda, bo nie podlega karze zaniechanie tego zachowania
(Retowski 1 Kazmierczak, 2008). Zachowanie to wydaje si¢ adekwatne uzupetnia¢ repertuar
zachowan nastawionych na efektywno$¢ pracownika i1 wspieranie dzialalno$ci organizacji.
Chodzi tu zaréwno o wspieranie organizacji, jak 1 o powstrzymywanie si¢ pracownika
od zachowania mogacego wplywac na nig negatywnie (Podskaloffi in., 2003). Badania dowodza
(Settoon i Mossholder, 2002), ze wyzszy poziom zachowan etosowych wykazuja pracownicy
starsi, z co najmniej dziesi¢cioletnim stazem. Osoby przejawiajagce wyzszy poziom zachowan
etosowych sg bardziej zzyte z organizacja 1 maja rozwinig¢ta relacje interpersonalne, lepiej
rozpoznaja swoje potrzeby, zainteresowania, zalety i wady, dlatego maja szerszy wachlarz
zachowan mogacych pomaga¢ innym. Buduje to obraz pracownika przywigzanego do organizacji,
ktory odczuwa wickszg satysfakcje ze wzajemnej wspotpracy, co jest niezwykle wazne
dla bezpieczenstwa pracy w zawodzie mundurowym (Bettencourt 1 in., 2001). Zachowanie OCB
w shuzbie, wigze si¢ oprocz pomagania, lojalnos$ci czy organizacyjnego podporzadkowania
z oddolng inicjatywa pracownikow tj. indywidualng inicjatywa, ktére odchodzi nieco od tych
zwigzanych z rolg, bo pracownik zaczyna wykonywaé¢ wigcej zadan/obowigzkow, niz formalnie
jest on niego wymagane. Dobrowolne zwigkszanie wiedzy przez pracownika, podwyzszanie
wiasnych umiejetnosci i zdolnos$ci (uczestnictwo w kursach 1 szkoleniach.) celem bycia bardziej
przydatnym, jest pozadanym zachowaniem pracownika zwigzanym S$ciSle z jego zasobami
osobistymi jak cechy osobowosci 1 z empatii a, jako najsilniejszym predyktorem tychze zachowan.
Mamy tu zatem do czynienia z usprawnianiem pracy wlasnej 1 innych, kreatywno$cig
1 pomystowoscia, bez straty entuzjazmu do angazowania si¢ z zadania zawodowe
(Retowski i Kazmierczak, 2008). Tendencja do empatycznego i etycznego zachowania w miejscu
pracy wydaje si szczegdlnie podatna na kontekst sytuacyjny, w jakim przebiega
(Retrowski 1 Kazmierczak, 2008). Praca w wigzieniu, obarczona wysokimi wymaganiami
srodowiska pracy, nie wydaje si¢ polem atrakcyjnym do okazywania empatii, okazuje si¢ jednak,
ze etos pracy realizuje si¢ tu gtownie dzigki niej, co jest zbiezne z doniesieniami z badan o wptywie

wskaznikow kontekstu sytuacyjnego w pracy i intensywnosci emocji w pracy (Davis, 2001).

Majac na wzgledzie polityke penitencjarna, potrzebe etycznych zachowan, wymagania
pracy oraz zasoby wiasne, funkcjonariusze starajg si¢ odnalez¢ wlasne miejsce pracownikdéw
Stuzby Wieziennej. Jak pisze Lenart-Ktos, (2020) ta instytucja totalna wymusza okreslony
styl funkcjonowania i gotowo$¢ do poswigcenia przy podleganiu rozkazom, hierarchii, dyscyplinie,
musztrze, skoszarowaniu, umundurowaniu, i znacznemu ograniczaniu zycia rodzinno-osobistego

na rzecz petlienia wewnatrzgrupowych i zewnatrzgrupowych rél spotecznych.
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Zainteresowanie tematem Stuzby Wieziennej czeséciej skupia si¢ wokot zagadnien
zwigzanych ze stresem i wypaleniem zawodowym, roli funkcjonariuszy w systemie wigziennictwa
czy etyki zawodowej funkcjonariuszy, w ktérg wpisujg si¢ wartosci (Lenart-Klos, 2020).
Dokonujac charakterystyki Stuzby Wigziennej nie sposob pomina¢ fakt dotyczacy poswiecenia
funkcjonariuszy, ich pasji, zaangazowania, wytrwatosci i wysokich kompetencji zawodowych
(ponad 65% funkcjonariuszy to osoby z wyzszym wyksztalceniem, zrodto: CZSW, 2019). Obecnie
w obliczu rosnacej fali przestepczosci oraz zaostrzenia kar, pytanie o sens 1 wartos$¢ resocjalizacji
wydaje si¢ uzasadnione. Warto generowa¢ badania i docieka¢ na temat determinant pracy
personelu wigziennictwa, szczegdlnie w poszukiwaniu odpowiedzi na pytanie o powotanie i pasj¢
w kontekscie tej stuzby. Zagadnienia dotyczace odpowiedzialnosci, zadan i pracy funkcjonariuszy
znalazty si¢ w obszarze zainteresowania wielu badaczy (Basinska 1 Wiciak, 2015; Ciosek, 1990;
Kinman i in., 2016; Machel, 2001; Pastwa-Wojciechowaska i Piotrowski, 2017; Piotrowski, 2010;
Piotrowski, 2017, Pomiankiewicz, 2010). Badacze ci definiuja cechy, ktére powinien posiadaé
personel wiezien, podejmuja kwestie bezpieczenstwa, zagrozen oraz zasobow umiejetnosci
1 kompetencji. Prezentowane stanowiska sktaniajg do refleksji nad rolg i odpowiedzialno$cia stuzb
publicznych (Becker-Pestka, 2014).

Za H. Machelem (2007) powtorzy¢ mozna, ze wskazanym byloby, aby personel wi¢zienny
na co dzien pracujacy z populacja wymagajaca, zdemoralizowang i bedaca w bardzo trudnej
sytuacji zyciowej, majacymi konflikty z prawem, ktorych zycie nie ulozylo si¢ zgodnie
z przyjetymi normami i zasadami spotecznymi, byt starannie wyselekcjonowany, a w odniesieniu
do tematu tej pracy — aby potrafit wykorzystywacé zasoby wtlasne i organizacji dla sprostania
wymienionym powyzej wysokim wymaganiom pracy. Szczego6lnie wazne jawig si¢ cechy, jakie
powinni posiada¢ funkcjonariusze wigziennictwa, aby stwarzaé sobie szanse na dobre
dopasowanie do pracy. Cechami tymi sg niewatpliwie samokontrola, wytrwatos¢, cierpliwos¢,
umiejetnos¢ przekonywania. sformutowali badaniach formulowano takze postulat, ze z uwagi
trudnosci i potrzeby w procesie resocjalizacji skazanych, warto przy rekrutacji personelu mie¢ na
wzgledzie profesjonalizm przysztych kadr SW. Z kolei Jaworska (2012) dowodzi, ze najbardziej
pozadanymi cechami personelu wig¢ziennego sg: sprawno$¢ psychiczna i fizyczna - umozliwiajgca
kreatywne 1 konsekwentne realizowanie zadan, wiedza psychologiczna 1 pedagogiczna -
umozliwiajaca skuteczne dzialanie praktyczne, humanistyczna postawa do zycia i innych ludzi,
umiejetnos¢ okazywania zyczliwosci 1 przejawiany w tym zakresie autentyzm.

Badacze (Lenart-Ktos, 2020, Niewiadomska, 2004) zwracajg takze uwage na wymagania
pracy w wigziennictwie oraz znaczenie profesjonalizmu personelu wigziennego, jak: dobra
organizacja pracy i poprawne zarzadzanie zakladem karnym, dbalo$¢ o poprawne stosunki

migdzyludzkie wsrod funkcjonariuszy, poprawnos$¢ przebiegu resocjalizacyjnego, ograniczenie
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czynnikow prizonizujagcych 1 w rezultacie zwickszenie efektywnosci wykonywania kary
pozbawienia wolnosci (Piotrowski, 2014). Funkcjonariusz powinien charakteryzowac si¢
zdolnoscig do okazywania uczu¢ i1 emocji, wykazywaé zainteresowanie ludzmi, okazywaé
zrozumienia 1 dawa¢ wsparcie (Basinska, 2013). Wazne jest takze osobiste zaangazowanie,
rozumiane w kategorii swoistego powotania czy pasji (Switka i in, 2004). Sa to stuszne uwagi,
majace znaczenie z uwagi na ,.kaliber” przestepcéw i wysokie koszty spoteczne przestepczosci.
Rola i zadania funkcjonariuszy SW wydajg si¢ zatem nie do przeszacowania i ma ona znaczenie
kluczowe dla realizacji odgornie narzuconych specyficznych zadan instytucji oraz na polu stuzby

wzgledem drugiego cztowieka i spoteczenstwa.
4.3.3.Wymagania pracy w Shuzbie Wieziennej

W postgpowaniu wobec 0so6b pozbawionych wolno$ci funkcjonariusze i pracownicy Shuzby
Wigziennej zobowigzani s3: kierowaé si¢ zasadami praworzadnosci, bezstronnosci
oraz humanitaryzmu; szanowa¢ ich prawa igodnos¢; doktada¢ staran, aby wykonanie kary
przyczyniatlo si¢ do przygotowania skazanych do zycia w spoleczenstwie; pomagac
w poszukiwaniu rozwigzania ich probleméw; oddziatywaé pozytywnie wiasnym przykladem.
Realizowana od kilku lat reforma wigziennictwa stawia sobie za cel przyczyni¢ si¢ do zmiany
wizerunku Stuzby Wigziennej. Formacja ma przywrécié etos shuzby oraz ma by¢ postrzegana jako
nowoczesna i pr¢zna organizacja, majaca istotny wktad w zapewnienie bezpieczenstwa obywateli
1 panstwa, zatrudniajgca sprawnych psychofizycznie pracownikow. Wiele z zatozen rozwojowych
formacji niewatpliwie ma przelozenie na specyfike pracy i stuzby zatrudnionych w niej
pracownikow (Ciosek 1 Pastwa-Wojciechowska, 2016).

Jak wynika z licznych opracowan naukowych praca w wig¢ziennictwie wptywa na rozne
sposoby doswiadczania roli pracownika (Sygit-Kowalkowska 1 in., 2015). Zachowanie
funkcjonariuszy wieziennictwa w pracy koresponduje z ré6znymi do§wiadczeniami w kontakcie
z osobami pozbawionymi wolno$ci oraz wynika z pewnych ustalonych logicznych relacji migdzy
kategoriami konstytuujagcymi codzienng prace (przepisy, zasady, etc.). W specyfike pracy i stuzby
wpisane jest pewne odium spoteczne zwigzane z wykonywaniem zawodu tzw. “klawisza”, co ma
niebagatelny wplyw na forme pracy. Na co dzien spoteczenstwo raczej zdaje si¢ zapominac o roli
pracownikow wieziennictwa, a kiedy wydarzenia traumatyczne maja miejsce w wigzieniach,
zaczyna w $wiadomosci spotecznej dominowa¢ dos¢ znieksztatcony obraz sytuacji, czesto nijak
majacy si¢ do realiow. Tak ksztaltowany jest negatywny obraz spoteczny funkcjonariuszy Stuzby
Wigziennej, pomijajacy wymagania, dylematy rol i problemy zawodowe (Piotrowski, 2014).
W literaturze psychologicznej dotyczacej wigziennictwa akcentuje si¢ gldwnie deficyty

srodowiska pracy, uwarunkowania naprawcze (Sygit-Kowalkowska, 2015) oraz watek
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psychopatologii pracy. Przeglad artykutow na temat psychologii pracy w czotowych pismach
fachowych w wiekszosci dostarcza informacji o negatywnych skutkach pracy w wiezieniach.
Stuzba Wigzienna to formacja hierarchiczna 1 sformalizowana, konfrontujaca
funkcjonariuszy ze zdarzeniami stresujacymi, czgsto zagrazajacymi zyciu i zdrowiu (Sygit-
Kowalkowska, 2015). Dlatego sytuacj¢ pracy w wig¢ziennictwie mozna zaklasyfikowac
do zawodow trudnych iniebezpiecznych z uwagi na charakterystyke pracy tj. autorytarny
charakter relacji przelozony-podwtadny, wymagajace obowigzki, wykonywane z narazeniem
na niebezpieczne zachowanie wigznidow czy z wymogiem posiadania specjalnych umiejetnosci
osobistych dla efektywnego funkcjonowania w specyficznym $rodowisku administracyjno-
formalnym (Piotrowski i Poklek, 2014). Codzienne przebywanie ze sprawcami przestepstw,
celowo odizolowanymi od spoteczenstwa za swoje czyny, oznacza koegzystencje z ludzmi
zdemoralizowanymi, agresywnymi, zaburzonymi, negatywnie nastawionymi do innych,
co powoduje powazne obcigzenia psychiczne u funkcjonariuszy i zwicksza ryzyko wystapienia
choréb (wzrost irytacji, uczucie napigcia, depresje i uzaleznienia). Co wigcej, osoby pozbawione
wolnosci czgsto personel wigzienny ,,obwiniajg” za swoje trudne potozenie i problemy z prawem.
Widoczne sg koszty ponoszone przez personel wigzienny, pomimo, ze do stuzby przyjmowani s3
wyselekcjonowani kandydaci o bardzo dobrym zdrowiu psychofizycznym (Nowicka-Kostrzewska,
Roznowski, 2022). Przezywany stres, trauma i lek pracownika o swoje zycie, takze konflikt
sumienia 1 wewngtrzne rozdarcie s3 obecne W pracy personelu  wigziennego,
swiadomego, ze ma do czynienia z groznym przestepcag czynigcym zto, a nadal nalezy w nim
widzie¢ czlowieka wymagajacego opieki, pomocy, i nawet kiedy ten wrgcz obwinia
funkcjonariuszy o przymus pobytu w zaktadzie karnym. Personel musi wykonywa¢ swoja prace
w trybie dziennym i nocnym z ludzmi nietatwymi w kontakcie. Poznanie tak powaznych
problemow wigzniow wigze si¢ z emocjonalnym zaangazowaniem funkcjonariuszy.
Stuzba wigzienna jest zawodem nalezacym do grupy tak zwanych zawodow ,,podwyzszonego
ryzyka”, w ktorych pracownik, utrzymujac intensywny kontakt z ludzmi, jest narazony
na zjawisko wypalenia zawodowego (Piotrowski i Poklek, 2014) Warto, aby mocno wybrzmiato
stwierdzenie, ze praca w wigzieniu to trudny wybor zawodowy na lata (obecnie stuzbowe prawa
emerytalne we wszystkich formacjach mundurowych nabywane sa po 25 latach stuzby).
Wymogiem jest czgsto rezygnacja ze znacznej cz¢sci zycia rodzinnego i osobistego, koniecznos¢
dopasowania si¢ (Czarnota-Bojarska, 2010; Piotrowski, 2018; Wojtczuk-Turek, 2020)
do sztywnych regut zawodu. Traktujac wypetnianie roli spotecznej jako wymaganie w stuzbach
mundurowych, nalezy spojrze¢ na pracownika i jego funkcjonowanie zawdowe przy niewielkim
marginesie swobody. (Ciosek i Pastwa-Wojciechowska, 2016), co ma na celu zagwarantowanie

wlasciwego 1 pozadanego realizowania zadan stluzbowych w mys$l przepisow prawa.
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mundurowych tym zawodzie nie moze mie¢ miejsca dowolna interpretacja zadan i polecen,
bo rola stuzb mundurowych wplywa bardzo mocno na funkcjonowanie spoteczenstwa jako catosci
(Machel, 2001). Funkcjonariusze muszg radzi¢ sobie z wymogami pracy oraz zna¢ dylematy roli
zawodowej jak: stres, przecigzenie obowigzkami, braki kadrowe, poczucie braku wptywu na dobor
wspotpracownikéw, nadmierna biurokracja, na ktora wcigz brak czasu, niekiedy brak
porozumienia miedzy funkcjonariuszami, rotacja kadrowa. (Ciosek, 1990). Czgsto motywem
podjecia decyzji o wstgpieniu do stuzby byta trudna sytuacja na rynku pracy i brak perspektyw na
zatrudnienie w wyuczonym zawodzie lub po prostu finansowe warunki, dodatki i przywileje.
Pomimo, Ze pracownicy realnie oceniajac wlasne szanse podejmowali wybor i decyzje na temat
pracy, mieli chwile zwatpienia po miesigcach i latach pracy, w szczego6lnosci w zetknigciu
z bardzo wymagajacymi czy wrecz traumatycznymi sytuacjami, granicznymi — przezyciami

zaburzajacymi rownowage psychiczng (np. samobdjstwa wiezniow).
4.3.4. Zasoby pracy w Sluzbie Wie¢ziennej

Poniewaz praca w formacji naznaczona jest koniecznoscig dziatania z wysokimi kosztami
psychofizycznymi, racjonalnym sposobem na upowszechnienie konstruktywnych, metodycznych
1 zarazem skutecznych dzialan na rzecz zdrowia pozytywnego i sprawnosci fizycznej jest szeroko
rozumiana dziatalno§¢ promujaca zdrowy styl zycia, a szczegdlng role przypisuje si¢ edukacji
zdrowotnej (Pastwa-Wojciechowska 1 Piotrowski, 2017). W wyniku ingerencji w obszar
prozdrowotnych postaw funkcjonariuszy, mozna takze oczekiwa¢ u nich zmiany w dbatosci
o dobrostan w pracy. Zasoby osobiste (cechy osobowosci, poczucie skutecznosci, samoocena,
optymizm) (Xanthopoulou i in., 2007) i zasoby pracy (autonomia, dost¢pnos$¢ informacji
zwrotnych, wsparcie spoleczne, mozliwo$ci rozwoju) pomagaja osiggac¢ cele, radzi¢ sobie
Z wymaganiami pracy oraz stymulujg rozwo6j i1 uczenie si¢. Zauwazono, ze personel wigzienny
podejmuje proby radzenia sobie z wymaganiami pracy przy wykorzystaniu zasoby osobiste,

aby wzmacnia¢ wlasng efektywnosc¢ i zaangazowanie (Nowicka- Kostrzewska i Roznowski, 2022).
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ROZDZIAL V. ZINTEGROWANY MODEL UWARUNKOWAN
OSOBISTYCH DOBROSTANU W PRACY W SLUZBIE WIEZIENNEJ

Rozdzial bedzie poswigcony wzajemnym relacjom pomiedzy zmiennymi wybranymi
do badan 1 opisanymi powyzej w poszczegolnych rozdziatach czesci teoretycznej. Doniesienia
z badan zaprezentowane powyzej dowodza, ze wybrane zmienne sa ze soba powigzane jednak
ich osobna analiza jest niepetna. W zwigzku z powyzszym jawi si¢ potrzeba zbudowania
zintegrowanego modelu zmiennych, uwzgledniajagcego jednoczesne oddziatywanie wielu
zmiennych dla wyjasnienia mechanizmu wywotywania dobrostanu pracownikow SW. W zwiagzku
z powyzszym zalozono w zaproponowanym modelu badawczym, Ze job crafting wpltywa
na poczucie sensu pracy (patrz: Rysunek 13).

Rysunek 13
Model badawczy na podstawie petli pozytywnej w modelu JD-R

Intelekt
Tob crafting
Stabilnosé
Emocjonalna
Zaangazowanie W prace > Dobrostan w pracy

Ugodowoéé

NS

Sens pracy

Elstrawersja

Adnotacja. Opracowanie wtasne autorki.

Zaprezentowany model badawczy jest propozycja wielowymiarowego uj¢cia dobrostanu
pracownikow wigziennictwa, posiadajacy status hipotezy. Obejmuje on wszystkie opisane ponizej
w rozdziale V zwiazki poszczegélnych zmiennych integrujac je w jeden mechanizm budowania

poczucia dobrostanu w pracy pracownikow Shuzby Wigzienne;.
5.1. Cechy osobowosci a dobrostan w pracy

Sktonno$¢ do reagowania w okre§lony sposob w roznych sytuacjach okreslana jest mianem
cech osobowosci (Caprara i Cervone 2000). W badaniach psychologii organizacji osobowos¢
(poczucie wiasnej wartosci, umiejscowienie kontroli, ekstrawersja, neurotycznos¢ i sumiennos¢)
oraz warunki organizacji pracy (wymagania psychologiczne, liczba przepracowanych godzin

1 niepewno$¢ zatrudnienia) byty istotnie zwigzane z dobrostanem (Marchand i Lamarche, 2019).
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W mysl najszerzej stosowanej w badaniach pigcioczynnikowego modelu osobowosci,
Ekstrawersja, Ugodowo$¢, Neurotycznos¢, Sumienno$¢ i Otwartos¢ sg przyktadem ogolnych cech
osobowosci, ktore wyjasniajg ogolne zachowania 1 pozostajg niezmienne w réznych sytuacjach
oraz wzglednie stabilne w czasie (John i in., 2008). Cechy osobowos$ci maja wptyw na zdolnoS$ci
adaptacyjne cztowieka w roznych sytuacjach (Spector i in., 2000). Wymiar ekstrawersji integruje
szeroki zestaw cech, takich jak towarzysko$¢, potrzeba stymulacji oraz tendencja do przezywania
pozytywnych emocji, rado$¢ i przyjemnos¢. Ekstrawertycy maja tendencje do podchodzenia
do wymagan pracy z pozytywnej perspektywy, stosowania strategii radzenia sobie, ktore
koncentruja si¢ na rozwigzywaniu problemow oraz poszukiwania zrodet wsparcia spotecznego
(Bakker i in., 2006). Wedtug badan przeprowadzonych na populacji pracownikow, ekstrawersja
wigze si¢ z wyzszym poziomem dobrostanu (Hakulinen i in., 2015), a wrecz jest uwazana
za najwazniejszy osobowosciowy predyktor dobrostanu w populacji ogdlnej (Anglim i Grant,
2016; Gonzalez i in., 2005; Iglesia i Solano, 2018; Soto, 2015, Zhai i in., 2012). Ugodowos¢
to wymiar zachowan interpersonalnych i1 raczej nie bedzie miata znaczacego wpltywu
na samopoczucie pracownikéw, cho¢ moze by¢ pozytywnie zwigzana z dobrostanem w populacji
ogo6lnej (Iglesia 1 Solano, 2018). Osoba prezentujaca nasilenie tej cechy jest zazwyczaj naiwna,
wspoiczujaca, pobtazliwa i sktonna do wspotpracy. Sumienno$¢ oznaczajaca takze w Srodowisku
pracy bycie skrupulatnym, dobrze zorganizowanym, zmotywowanym, pracowitym, punktualnym,
ambitnym, wytrwalym i sumiennym wiaze si¢ z wyzszym poziomem dobrostanu pracownikow
(Hakulinen 1 in., 2015). Neurotycznos¢ ktora jest definiowana jako tendencja do doswiadczania
negatywnych emocji, legku, nerwowosci, niepewnosci, niepokoju, drazliwosci, leku spotecznego,
niskiej samooceny i impulsywnosci jest cecha osobowosci zwigzang z wykorzystywaniem
nieefektywnych strategii radzenia sobie (Heppner i in., 1995) i obnizeniem dobrostanu
pracownikow (Hakulinen i in., 2015), bedac jego najwiekszym negatywnym predyktorem
(Anglim i Grant, 2016; Grant i in., 2009; Steel i in., 2008). Otwarto$¢ odnosi si¢ do elastycznosci
w dzialaniu oraz bycia intelektualnie ciekawym, posiadania otwartego umyst oraz zlozonego
i bogatego zycia emocjonalnego, co z kolei przektada si¢ znaczaco na poziom dobrostanu
mierzonego wskaznikiem depresji pracownikéw (Hakulinen 1 in., 2015).

Z uwagi na powyzsze wyniki badan, autorka postuluje istotno$¢ bezposrednich zwigzkow
cech osobowosci z dobrostanem oraz istotng rol¢ zwigzkéw osobowos$ci zaposredniczonych
w innych zmiennych uwzglednionych w modelu a opisanych ponizej. Szczegdélowo relacje te

zostaly opisane na Ryc. 13.
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5.2. Sens pracy a dobrostan pracownika

W wielu badaniach dobrostan zawodowy jest powigzany z poczuciem sensu pracy
(Rodell, 2013). Im bardziej pracownik odczuwa znaczenia tego co robi, tym cze$ciej bierze
odpowiedzialno$¢ za ten proces, odnoszac si¢ do wlasnych norm i standardow, co skutkuje
wzrostem wlasnego zadowolenia z pracy i checig podtrzymania tego stanu. Wyzszy poziom
sensownosci pracy w wymiarze osobistym jest zgodny z koncepcja o wzroscie poziomu sensu
pracy, przy wykonywaniu zadan zgodnych z postawami 1 warto$ciami. Oznacza to subiektywne
poczucie wykonywania zadan adekwatnie do predyspozycji oraz poczucie wykonywania
wlasciwego zawodu i bycia na wlasciwym miejscu. Przekonanie to potwierdza, ze poczucie bycia
na stanowisku odpowiednim do wtasnych potrzeb pracownika oraz w zgodzie z wyznawanymi
wartosciami, przyczynia si¢ do wzrostu kompetencji i efektywnego wykorzystania srodowiska
pracy. W badaniach nad dobrostanem funkcjonariuszy wigziennictwa (Nowicka i Roznowski,
2019) istotnym okazal si¢ zwigzek poczucia sensu pracy z kolejno: akceptacja cech
konstytuujacych organizacje, z oceng wlasnej wartosci w konteks$cie organizacji oraz
W najmniejszym stopniu z czynnikiem oceny relacji z innymi osobami w kontek§cie wykonywanej
pracy. Waznym okazato si¢ tez dostrzeganie zalet i silnych stron organizacji jak godnej zaufania
oraz przekonanie, ze jej pracownicy dzialaja na rzecz wspolnego dobra, przy $wiadomosci
zagrozenia 1 obecno$ci stresorOw. Zatem misja organizacji transparentnie przedstawiona,
daje pracownikowi mozliwos$¢ dostrzezenia wtasnej roli zawodowej oraz pozwala na szerszg
perspektywe w odniesieniu do wiasnych poczynan w miejscu pracy (Steger i in., 2012). Biorac
pod uwage perspektywe osobista poczucia sensu pracy, trzeba wspomnie¢ o osobistych
korzysciach pracownika jak nadawanie sensu wlasnemu zyciu poprzez prace, kreowanie siebie
poprzez dazenie do celow i1 rozwoju osobistego, co wyczerpuje definicje eudajmonistycznego
wymiaru dobrostanu, traktujaca o maksymalizacji przyjemnosci w zyciu (Czerw, 2017). Sens
pracy w perspektywie globalnej, ktory oddziatuje nieco stabiej niz osobisty, odnosi si¢ do stopnia
w jakim pracownik postrzega wtasng prace jako przynoszaca korzysci innym ludziom. Osoby
traktujace wlasng prace jako powotanie, doswiadczajg motywacji wewnetrznej do pracy znacznie
czesciej, jesli deklaruja wyzszy poziom sensownosci jej wykonywania (Kasprzak, 2017).
Pracownik moze zadba¢ o wzrost poczucia sensowno$ci pracy poprzez zaangazowanie si¢
w dziatania prospoleczne wspomagane przez organizacje np. wolontariat pracowniczy (Rodell,
2013). Na podstawie przedstawionych powyzej literatury zostata postawiona hipoteza, ze sens

pracy ma wplyw na dobrostan pracownikow SW (patrz Rysunek 13).
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5.3. Zaangazowanie w prace¢ a dobrostan w pracy

Zaangazowanie w prace, szeroko badane w odniesieniu do JD-R wymagania-zasoby, gdzie
podkreslano jego zalezno$¢ m.in. od zasobow pracy, takich jak: autonomia, informacja zwrotna,
wsparcie spoleczne 1 réznorodno$¢ umiejetnosci (Bakker 1 Demerouti, 2010). Zwigzek
zaangazowania z dobrostanem jest wyjasniany, biorac pod uwage to, ze zasoby pracy promuja
motywacj¢ zewnetrzng pracownikow poprzez zwigkszanie ich zainteresowania osigganiem celow
pracy oraz przez motywacje wewnetrzng, sprzyjajaca pragnieniu wzrostu, uczenia si¢ i rozwoju
osobistego. Wszystko to ma wplyw na zaangazowanie w pracg, ktore z kolei ksztaltuje poziom
dobrostanu. W literaturze przedmiotu wiele razy nawigzywano do zwigzkow zaangazowania
z innymi konstruktami psychologicznymi, majacymi znaczenie w odniesieniu do dobrostanu
pracownikow. Mowa tu o takich konstruktach jak wypalenie zawodowe (Shirom 1 in., 2005),
satysfakcja z pracy, czy po prostu zaspokojenie podstawowych potrzeb (Ryan i Deci, 2000).
W metaanalizie autorstwa Halbesleben (2010) wykazano niewielka, ale istotng korelacje
pomigdzy zaangazowaniem w prace a kilkoma wynikami zdrowotnymi. Jedno z badan
jednoczes$nie powigzalo zaangazowanie w prace z kilkoma wynikami dotyczacymi samopoczucia
pracownikOw. Zaangazowanie pehlito takze role moderatora zalezno$ci pomigdzy
psychologicznym klimatem miejsca pracy z jednej strony, a samooceng pogorszenia stanu zdrowia
(Shirom, 2010), ogdlnym zainteresowaniem zyciem, satysfakcja zdrowotng, samoakceptacja,
realizacjg celow 1 jakoscig relacji spotecznych z drugiej (Shuck i Reio, 2014). Przy zatozeniu, ze
zaangazowanie w prace i dobre samopoczucie sg ze sobg pozytywnie powigzane, a zaangazowanie
w prace czasami poprzedza dobre samopoczucie pracownika w sposéb przyczynowo — skutkowy
przyjmujemy, ze istnieje istotny zwigzek pomiedzy zaangazowaniem w prac¢ i wszystkimi jego

wymiarami a dobrostanem. Postulowang relacje przedstawiono graficznie na Rysunku 13.
5.4. Job crafting a dobrostan w pracy

Badacze (Slemp i Vella-Brodrick, 2013) dowiedli, ze job crafting moze by¢ wspomagajaca
strategig poprawy dobrostanu w pracy (poprzez np. podniesienie poziomu zaangazowania w prace,
satysfakcji z pracy czy zmniejszenia wypalenia), ale tez bezposrednio poprawy ogdlnego
dobrostanu pracownikoéw (np. subiektywnego dobrostanu i dobrostanu psychologicznego).
Potwierdzili te tezy rowniez Tims, Bakker Derks i Van Rhenen (2013), ktérzy udowodnili,
ze pracownicy dazacy do zwigkszenia swoich zasoboOw pracy, mieli takze wyzszy poziom
satysfakcji z pracy i mniejszy poziom wypalenia zawodowego. Moze to wynika¢ z faktu,
ze job crafting jest funkcjonalng strategia buforowania wymagan pracy i minimalizowania
ich ewentualnych negatywnych skutkéw w postaci np. zachowania kontrproduktywnego

(Hooft i Hooft, 2014).
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Ponadto job crafting przewidywal zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych,
(np. autonomii czy kompetencji), ktore z kolei bezposrednio przektadaty si¢ na poziom
subiektywnie odczuwanego dobrostanu, pojmowanego jako satysfakcja z zycia i optymalne
funkcjonowanie cztowieka (Slemp i1 Vella-Brodrick, 2013). Pracownicy angazujac si¢ w job
crafting wplywaja na prace tak, by byla ona zgodna z ich indywidualnymi preferencjami
1 umieje¢tnosciami oraz wplywata na motywacje do jej wykonywania przy jednoczesnym poczuciu
odnalezienia rGwnowagi pomiedzy wymaganiami pracy, a zasobami osobistymi pracownikow,
posiadanymi w celu poradzenia sobie z owymi wymaganiami pracy, redukcji stresu i zwigkszenia
zaangazowanie w prac¢ (Tims i in., 2012). Stosowanie strategii job crafting prowadzi do wzrostu
poziomu dobrostanu (Czerw, 2017), poniewaz wigze si¢ z wykonywaniem interesujacych
1 zr6znicowanych zadan zawodowych oraz z poczuciem, ze realizowane w pracy cele pozostaja
spojne z celami osobistymi i wreszcie dzigki autentyzmowi w pojmowaniu spdjnosci pomi¢dzy
posiadanymi warto$ciami, cechami i kompetencjami, czyli obrazem Ja, a zachowaniem
pracownika (Rosso, Dekas, Wrzesniewski, 2010). Poprzez job crafting pracownicy moga
dostosowac swoje obecne miejsca pracy tak, aby bardziej odpowiadaty ich potrzebom, warto§ciom
1 umiejetnos$ciom, co tworzy bardziej zinternalizowang motywacj¢ do pracy (Berg i in.2008),
satysfakcje z zaspokojenia potrzeb psychologicznych w pracy, co z kolei przektada si¢ na poziom
dobrostanu (Slemp, Vella-Brodrick, 2013). Dlatego w modelu zatozono, zZe istnieje istotny zwigzek

pomigdzy ,.craftowaniem” pracy przez pracownika a odczuwanym dobrostanem (patrz: Ryc. 13).
5.5. Osobowos¢ a Sens pracy

Badania pokazuja, Ze na sens pracy maja wptyw czynniki osobowosciowe i sytuacyjne.
Osobowos$¢ jawi si¢ jako istotny czynnik determinujacy poczucie sensu pracy, poniewaz
sensownos¢ pracy jest czegsto subiektywnym doswiadczeniem, ze to, co si¢ robi, ma osobiste
znaczenie (Steger, 2012). Ludzie posiadaja rézne cechy osobowosci, ktdre charakteryzuja
ich unikalne osobowosci 1 w tym wtasnie nalezy upatrywac indywidualnych r6znic w odniesieniu
do zachowania w pracy i nadawaniu jej subiektywnego znaczenia (Martela 1 Steger, 2016).
Badacze podkreslaja  znaczenie  szczegoOlnie tych  cech  osobowo$ci  opisanych
w piecioczynnikowym modelu osobowosci. (Young i in., 2018). Pewna spojnos¢ definiujaca sens
pracy (Martela i Steger, 2016) ulatwia zrozumienie jak aspekty osobowos$ci tez moga byc¢
zintegrowane, moze by¢ pomocne w zrozumieniu doswiadczania pracy, ktéora ma znaczenie
z uwagi na wspolne produkty uboczne podstawowych roznic dyspozycyjnych (np. pozytywne
nastawienie do pracy, motywacja i wydajnos¢). Dlatego zaktadamy istnienie istotnego zwigzku

pomigdzy wybranymi cechami osobowosci a poczuciem sensu.

109



5.6. Osobowos$¢ a Zaangazowanie w prace

Dotychczasowe badania dowodza, ze aspekty osobowosci sg odzwierciedlone w zaangazowaniu
(Xanthopoulou 1 in., 2007). Pracownicy bardziej lub mniej zaangazowani moga rézni¢ si¢
pewnymi cechami, jak rdwniez charakterem wykonywanej pracy. Dowiedziono, Zze na poziom
zaangazowania w prac¢ majg wplyw optymizm i poczucie wlasnej skutecznosci. Postugujac sie
taksonomig piecioczynnikowego modelu osobowosci (Neurotycznosé, Ekstrawersja, Otwartos¢
na Doswiadczenie, Ugodowo$¢ 1 Sumienno$¢) udowodniono zwiazki neurotyczno$ci
i ekstrawersji (Langelaan i in., 2006) oraz sumiennosci (Kim i in., 2009) z zaangazowaniem
w pracg. W badaniach Langelaana i wspotpracownikéw (2006) wykazano, ze zaangazowanie
w prace jest zwigzane z trzema czynnikami z Wielkiej Pigtki: Stabilno$cia Emocjonalng
(odwrotnie oceniang neurotycznoscig) i Ekstrawersja oraz z Sumiennoscia (ze wzgledu na jego
motywacyjny charakter. Na tej liscie nie pojawily si¢ cechy: otwarto$¢ oraz ugodowos$c.
Jest to spojne z ustaleniami Mikikangas i in. (2013), uznajacych, ze cechy osobowosci, ktore
wykazujg najsilniejsze zwigzki z zaangazowaniem w prace, to sumienno$¢, stabilnos¢
emocjonalna, ekstrawersja, osobowos$¢ proaktywna i pozytywna afektywnos$¢(Rudolph i in.,
2017)). Czgsciowo potwierdzono te prawidlowosci w badaniach na probie funkcjonariuszy
wieziennictwa (Geldenhuys i1 Peral, 2020. W tychze badaniach ugodowo$¢ okazata si¢ ochronié¢
przed brakiem zaangazowania w prace, natomiast nie byta istotna dla pozytywnego
zaangazowania w prace. Inne badania (Langelaan i in., 2006) pokazaly ze wysoce zaangazowani
pracownicy charakteryzuja si¢ niska neurotycznoscia, wysoka ekstrawersja i wysoka mobilnoscia,
co widoczne jest chociazby w szybkim przystosowywaniem si¢ do nowego otoczenia w pracy.
Dlatego zalozono, ze wybrane cechy osobowosci : Ekstrawersja, Ugodowos¢ i1 Stabilnos¢
emocjonalna bedg miaty istotne zwigzki z zaangazowaniem w prace w grupie pracownikoéw stuzby
wieziennej. Dodatkowo, z uwagi na wystepujace w wielu badaniach z psychologii pracy
1 organizacji zalezno$ci dotyczace ugodowosci, zatozono mozliwos$¢ istnienia istotnego zwiagzku
pomigdzy ugodowos$cia a zaangazowaniem. Szczegdtowa informacj¢ na temat zwigzkow

przedstawiono na Ryc. 13.
5.7. Osobowos¢ a Job crafting

Job crafting pojawia si¢, gdy pracownik doswiadcza wymagajacej sytuacji tj. braku dopasowania
miedzy swoimi potrzebami a wymaganiami pracy (Tims i Bakker, 2010). Generuje to potrzebe
zastosowania pewnych strategii radzenia sobie, w celu zaspokojenia potrzeb
1 oczekiwan wzgledem pracy. Istnieje niewielka liczba badan zwigzkow cech osobowosci z job
craftingiem. Jak dowodzit A.B. Bakker (Bakker i in., 2015), osobowos$¢ jest zmienng wyzszego

rzedu, majaca wptyw na preferencje pracownikoOw dotyczacych zasoboéw pracy i wymagan.
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W szczegblnosci ekstrawertyczni pracownicy, ktorzy sa przyjazni i wygodni w interakcjach
spotecznych, wydaja si¢ wzmacnia¢ zachowania job crafting w  kontekstach
relacyjnych. .Ekstrawertycy czgsciej poszukuja wsparcia spotecznego od kolegdéw, co z kolei
przektada si¢ na zwigkszanie zasobOw pracy i obnizanie wymagan pracy, jak np. obcigzenie pracg.
Definiowane przez osobowo$¢ pewne charakterystyczne wzorce myslenia, emocji i zachowania
wptywaja na sposob, w jaki pracownicy wchodza w interakcje z sytuacyjnymi cechami §rodowiska
pracy 1 ujawniajg si¢ szczegdlnie przy wysokich wymaganiach pracy. Ponadto pracownicy
o wysokim wskazniku ekstrawersji przejawiajg inicjatywe osobista, poszukuja aktywnosci
1 stymulacji, a zatem poszukuja mozliwosci uczenia si¢ w pracy, mozliwosci wykorzystania
swoich kompetencji lub zwigkszenia poziomu autonomii, okreslane jako ,,zwickszanie
strukturalnych zasoboéw pracy” (Petrides i Furnham, 2001). Ekstrawertycy sg otwarci, towarzyscy
1 przyjaznie nastawieni, szukajg zasobow spotecznych np. ekstrawertycy czesciej prosza innych
o pomoc (Bidjerano i Dai, 2007). Neurotycznos$¢ jest negatywnie zwigzana ze zwigkszaniem
strukturalnych zasoboéw pracy, bo ta strategia job crafting jest zwigzana z nowoscia
1 odpowiedzialno$cia, ktore mogg wydawac si¢ grozne dla neurotycznych pracownikéw, ktorzy
staraja si¢ unika¢ wysoce stymulujacych srodowisk pracy. Na ogoél badania wskazywatly
na pozytywne konsekwencje zasobow pracy na pracownika (Bakker i in., 2005), natomiast
jak zauwazono (Roczniewska i Bakker, 2016) pracownicy o wysokim poziomie neurotycznos$ci
moga nie by¢ sktonni do zwigkszania swoich strukturalnych zasobéw pracy.Pracownicy stabilni
emocjonalnie nie sg tak bardzo zaangazowani w zmian¢ swojego status quo i dlatego by¢ moze
nie majg tendencji do "craftingu" swojej pracy (Rudolph i in., 2017). Pracownicy o wysokich
wynikach ugodowosci, ktorzy sa przyjazni i sklonni do wspotpracy, wydaja si¢ by¢ w stanie
zwigkszy¢ spoteczne zasoby pracy, podobnie jak osoby ekstrawertyczne (Rudolph i in., 2017).
Pracownicy sumienni, zorientowani na zadanie i1 wytrwali, wydaja si¢ by¢ bardziej sktonni
do stawiania czota wymaganiom pracy i zmniejszania jej wptywu. Pracownicy o niskich wynikach
neurotyczno$ci majg tendencj¢ do odczuwania pozytywnych emocji. Wydaja si¢ lepiej radzi¢ sobie
ze stresorami niz pracownicy z wysokimi wynikami, co skutkuje stabszym wplywem na ich
dobrostan psychiczny (Judge 1 in., 1998) oraz poczuciem wiasnej skutecznosci w promowaniu
zmian (Morison 1 Phelps, 1999). Wreszcie pracownicy, ktdrzy sa otwarci na do$wiadczenia,
ciekawi i1 kreatywni, moga podejmowa¢ zachowania proaktywne, zwlaszcza w fazie zbierania
informacji (Freese i Fay, 2001). Literatura naukowa wykazata, ze cechy osobowosci takie jak
ekstrawersja, ugodowos¢, sumiennos¢ i otwarto$¢ pozostaja w zaleznosci z job crafting (Gori i in.,
2021). Doniesienia z badan mowig o tym, ze pracownicy ekstrawertyczni sg towarzyscy i lubig
stymulujace zadania, lubig ,,sprawdza¢” nowe rozwigzania w pracy, co moze prowadzic

do osiggania przez nich pewnej nowej perspektywy w odniesieniu do zadan w pracy.
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Osoby o wyzszym poziomie ugodowosci sg sktonne do autorefleksji, dzieki swojej tendencji
do ,bycia dostrojonym” do innych (Wilmot i in., 2019). Sumienni pracownicy
sg skrupulatni 1 odpowiedzialni (Roberts 1 in., 2014) 1 obejmuja wymagania
pracy glebsza refleksja. Osoby o natgzeniu cechy Otwarto$¢ (w niniejszych badaniach
utozsamianej z Intelektem) sg sktonne do intelektualizowania, co zwigksza kognitywny crafting,
(Gori i in., 2021). Z drugiej strony, pracownicy o wysokim poziomie ekstrawersji, ugodowosci,
sumienno$ci 1 otwarto$§ci maja tendencj¢ do wykonywania swojej pracy ze wzgledu
na odpowiadajaca im tendencje do dostosowywania si¢ do stanow psychicznych innych osob
1 poszukiwania nowos$ci (Rudolph iin., 2017). Rozwijajac ten watek zatozono w modelu

badawczym istnienie istotnych zwigzkdéw cech osobowosci z job craftingiem (patrz: Rysunek 13).
5.8. Sens pracy a zaangazowanie w prace

W odniesieniu do zwigzkdw zaangazowania w prace oraz poczucia sensu jej wykonywania,
istniejg dowody empiryczne, ze znaczenie pracy, jej sens, sg istotnym predyktorem zaangazowania
w prace (May, Gilson i Harter, 2004). Zwigzek ten byt silniejszy u pracownikow z wysokim
poziomem dobrostanu w pracy. W innych badaniach (Fairlie, 2011) sensowno$¢ pracy miata silny
zwigzek z zaangazowaniem w pracg, przewyzszajacy znaczenie w tej relacji takze innych
zmiennych osobistych (Laba i Geldenhuys, 2018) i organizacyjnych jak wsparcie organizacyjne,
relacje z innymi w pracy, nagrody). Kiedy pracownik postrzega wlasng prace jako sensowna,
funkcjonuje w niej z wigkszym oddaniem si¢ zadaniom zawodowym (Steger i in., 2012)
do zaangazowania w prace oraz w misj¢ samej organizacji (Nahrgang, 2011), do stuzenia
wigkszemu dobru, lepszemu przystosowaniu psychicznemu do wykonywania pracy, co akurat jest
pozytywnie postrzegane przez srodowisko pracy i przetozonych (Steger i in., 2010). Pracownicy
z wyzszym poziomem odczuwanego sensu pracy wykazuja wyzszy poziom dobrostanu
(Steger 1 in., 2012), wigcej uwagi poswiecaja pracy, ktora postrzegaja jako wazng oraz maja
silniejsze poczucie obowigzku wzgledem pracy (Hakenen i in., 2006). Ten kierunek zalezno$ci

uwzgledniono w modelu przedstawionym na Rysunku 13.
5.9. Zaangazowanie w prace a Job crafting

Zaangazowanie w prace to pozytywny stan psychiczny charakteryzujacy si¢ wigorem,
poswigceniem i koncentracja w pracy, ktory zostal uznany za wskaznik zdrowia zawodowego
(Vazquez 1 in., 2015). Jak pokazuja badania, zaangazowani pracownicy to ci, ktorzy pragng
poszerza¢ swoja wiedz¢ zawodowa i rozwija¢ si¢, co buduje ich pozytywne nastawienia
do modernizacji, modyfikacji zadan w pracy i zwigkszonej produktywnosci (Hyvonen i in., 2009).
Tacy pracownicy aktywnie zmieniaja Srodowisko pracy, wykazuja najsilniejsza motywacje

osiggnie¢¢ oraz starajg si¢ czesciej naktania¢ innych do lepszego funkcjonowania, aby osiggnaé
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ustalone wspolnie cele. Pozytywny afekt w pracy pozytywny afekt poszerza uwage, poznanie
i dziatanie, co prowadzi do zwigkszenia zasobow (Fredrickson i Branigan, 2005) (np. informacja
zwrotna, wsparcie spoteczne) takze odgrywajg role motywujaca zewnetrznie, bo sg pomocne
w osigganiu celéw pracy, albo role¢ motywujacag wewnetrznie, poniewaz sprzyjaja uczeniu si¢
1 rozwojowi oraz zaspokojeniu potrzeby autonomii (Van den Broeck i in., 2008). Wyjasnienie
dynamicznej 1 przyczynowo-skutkowej relacji zaangazowania z job craftingiem lezy
w stwierdzeniu, ze kiedy mamy do czynienia z zaangazowanym pracownikiem (aktywacja
pozytywnego afektu np. energii i entuzjazmu), pojawia si¢ takze tendencja do podejmowania
proaktywnych dziatan, dzigki lepszemu dostrzeganiu mozliwo$ci dziatania (Bindl, Parker, 2011).
Widoczny jest tu zwigzek pomigdzy zaangazowaniem a indywidualng inicjatywa pracownika
(Hakanen 1 in., 2008; Schaufeli i in., 2009; Fritz, Sonnentag, 2009), ktére promuje job crafting.
Ale mozna takze mowi¢ o sytuacji odwrotnej, kiedy to job crafting buduje zaangazowanie
pracownika (Bakker, Demerouti, 2008; Bakker i Demerouti, 2016). Wyniki metaanalizy wskazaty
na silng korelacje job craftingu z zaangazowaniem w prac¢ (Rudolph i in., 2017), poniewaz
interwencje ukierunkowane na stymulowanie zachowan zwigzanych z job crafting przyniosty
wzrost zaangazowania w prace poprzez stymulacje zasobow (Wingerden i in, 2017)
lub modyfikacj¢ znaczenia pracy poprzez cognitive crafting. Zwigkszenie wsparcia spotecznego,
autonomii, mozliwo$ci uczenia si¢ i informacji zwrotnej o wynikach pracy byly pozytywnymi
predyktorami przysztego zaangazowania w pracg, bowiem pracownicy angazujace Si¢
w stosowanie strategii job crafting proaktywnie starajg si¢ dostosowa¢ warunki pracy
do wlasnych potrzeb i mozliwos$ci, mobilizujg wlasne zasoby pracy i tworza ambitne Srodowisko
pracy, ktore sprzyja entuzjazmowi i zaabsorbowaniu, tak charakterystycznym dla zaangazowania
(Parker i Collins, 2010; Tims i Bakker, 2010). Reasumujac, dziatania pracownika mobilizujace go,
zwiekszajg tez jego zasoby, zmniejszajg utrudnienia i wymagania oraz zwickszaja aspekty pracy
stanowigce wyzwania, tym samym zwigkszajac zaangazowanie w prac¢ (Bakker i in., 2012; Petrou
1in., 2012; Tims i in., 2012). Dlatego w modelu zatoZono jako dominujacg zaleznos¢ job crafting

od zaangazowania (patrz: Rysunek 13).
5.10. Sens pracy a Job crafting

A. Wrzesniewski 1 S. Dutton (2001) podkreslaty, ze stosowanie strategii ksztaltowania
pracy moze dawac efekt zwickszenia poziomu poczucia sensownosci wykonywanej pracy,
poniewaz poprzez wprowadzane przez pracownika zmiany w obszarze myslenia o wlasnej pracy,
zadan 1 relacji, dopasowuje on prace do wilasnych potrzeb oraz dazy do nadania znaczenia
wykonywanym czynno$ciom zawodowym. Kluczowym dla sensu pracy jest rozumienie wtasnej

roli w organizacji i celu pracy (Steger i Dik, 2010). Wysoki poziom sensu pracy wigze jest
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zwigzany z odczuwaniem motywacji do pracy i poczuciem misji (Kasprzak i in., 2017). Job
crafting odznacza si¢ sporym potencjatem w odniesieniu do nadawania sensu pracy (Ward i King,
2017; Wrzesniewski 1 in., 2013). Tu najwigkszg rolg odgrywata strategia job crafting polegajaca
na zmianie my$lenia o wlasnej pracy, a stosowanie strategii zwigkszania zasobow strukturalnych
oraz zwigkszanie (Goldenhuys i in., 2021). Badacze dowiedli, Ze pozytywna zalezno$¢ poczucia
sensownosci pracy i stosowania strategii zwigkszania zasobow strukturalnych, zwigzana jest
z procesem identyfikacji z celami i/lub wartosciami, ktore z kolei powigzane sg z tozsamoscig
pracownika, bowiem pozwalaja mu na zrozumienie jaka rol¢ zawodowa odgrywa on osobistym
1 spotecznym wymiarze. Wskazywano na istnienie zalezno$ci strategii zwigkszanie wyzwan
1 zwigkszanie zasobdw strukturalnych z sensem pracy (Roczniewska i Puchalska-Kaminska,
2017). Z kolei zalezno$¢ sensu pracy i strategii job crafting zwanej zwigkszaniem wymagan stuzy
sprawdzaniu wlasnych zdolno$ci 1 umiejetnosci w odniesieniu do nowych wyzwan, jakimi moga
by¢ nowe zadania zgodne z wyznawanymi warto$ciami, kompetencjami i poczuciem wlasnej
skuteczno$ci w konteks$cie pelnionej roli w pracy. Rowniez strategia zwigkszania zasobow
spotecznych moze by¢ istotna dla budowania sensu pracy, bo pracownik nadaje pracy sens poprzez
powigzanie jej z aspektami spotecznymi jak rezultaty relacji ze wspoOtpracownikami
czy przynalezno$¢ do grupy. Zmiana charakteru relacji spotecznych jest zwigzana z kontekstem
pracy jako waznej dla pracownika, chociaz niekoniecznie bedzie podnosi¢ poziom poczucia sensu
pracy (Rosso i in., 2010). JC ma wplyw na wzmocnienie identyfikacji pracownika z misjg
1 warto$ciami organizacji, co prowadzi do przywigzania do organizacji (Minda i Kasprzak, 2018).
Dla lepszego zrozumienia zaleznoS$ci job crafting i sens pracy, nalezy przyja¢, ze zachowanie
samego pracownika generuje sposoby zwickszania sensu pracy, dzieki dokonywaniu przeksztalcen
wilasnej pracy w celu dopasowania do niej (Roczniewska i Retowski, 2016). Crafting poznawczy
1 behawioralny buduje sens pracy poprzez reorganizowanie pracy w celu czgstszego
wykorzystywania w niej mocnych stron, dzielenia si¢ ze wspotpracownikami sukcesami czy
dostrzeganie korzys$ci z wilasnej pracy dla innych. W odniesieniu do —JD-R zwigkszenie
odczuwanego sensu pracy jest wynikiem stosowania strategii job craftingu (Bakker i Demerouti,
2014)w celu zwigkszania zasobow w pracy. Efektem jest osigganie zmian pozwalajacych
pracownikowi jeszcze precyzyjniej okresli¢ i dopasowaé zainteresowania do kontekstu pracy,
doszuka¢ si¢ w niej zrddel znaczenia osobistego 1 nada¢ pracy znaczenie powigzane
z zaangazowaniem w prace. Mowa tu o zaleznosci zaangazowania i umiejetnosci wykonywania
pracy, ktére to mechanizmy wyjasniaja pozytywng ocen¢ pracy 1 znaczenie pracy

1 wspieraja lepsze dopasowanie pracownika do pracy (Tims i in., 2012).
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ROZDZIAL VI. OGOLNE ZALOZENIA METODY BADAN WEASNYCH

Analiza literatury wykazata istnienie wielu negatywnych skutkéw zdrowotnych
1 spotecznych pracy w SW. Interesujace 1 innowacyjne wydaje si¢ opracowanie charakterystyki
pracy w wieziennictwie w kontek$cie wykorzystywania zasobéw osobistych z krggu psychologii
pozytywnej dla radzenia sobie z wymaganiami zawodu trudnego 1 niebezpiecznego.
Przedstawione w Rozdziale V. tresci teoretyczne stanowig punkt wyjscia do prowadzonych badan
dotyczacych podmiotowych uwarunkowan dobrostanu. Ta czg$¢ pracy zawiera wprowadzenie

do planu badan wiasnych.
6.1. Cel badan i pytania badawcze

W $wietle wielu wycinkowych badan réznych aspektow uwarunkowan dobrostanu jawi si¢
potrzeba stworzenia holistycznego modelu dobrostanu w pracy SW. W zwiazku z tym zostat
sformutowany gtowny problem badawczy: Czy istnieje zwigzek pomiedzy wymiarami dobrostanu
w pracy a wymiarami osobowosci, zaangaZowania w prace, poczucia sensu pracy i stosowania
strategii ksztaltujgcych prace (job crafting) u funkcjonariuszy wieziennictwa? Praca zawiera
sformutowane szczegdlowe pytania badawcze wraz z odnoszacymi si¢ do nich hipotezami
badawczymi, kazdorazowo opatrzonymi uzasadnieniem. Pytania badawcze analizowane

w poszczegdlnych etapach badan brzmiag nastepujaco:

1. Czy istnieje zwigzek pomigdzy cechami osobowosci PMO a wymiarami dobrostanu w pracy
funkcjonariuszy wieziennictwa?

2. Czy istnieje zwigzek pomigdzy wymiarami sensu pracy a wymiarami dobrostanu w pracy
funkcjonariuszy wigziennictwa?

3. Cgzy istnieje zwigzek zaangazowania w prace i jego wymiarami z wymiarami dobrostanu
w pracy funkcjonariuszy wieziennictwa?

4. Czy istnieje pomigdzy wymiarami job crafting a wymiarami dobrostanu w miejscu pracy
u funkcjonariuszy wi¢ziennictwa?

5. Czy model badawczy zaprezentowany w Rozdziale 5. trafnie charakteryzuje zalezno$ci
pomig¢dzy zmiennymi wybranymi do badan?

Proba odpowiedzi na te pytania byto przeprowadzenie serii badan. Najpierw wykonano
analizy czegsciowe, w ktorych analizowano poszczegdélne konstrukty na poziomie wynikoéw
czynnikowych, a na koniec analiz¢ — testowanie modelu zmiennych na poziomie ogdélnym
w grupie funkcjonariuszy. W badaniu 1. testowano, czy istnieje zwigzek pomiedzy wymiarami
osobowo$ci a wymiarami dobrostanu w pracy funkcjonariuszy wigziennictwa. W kolejnym

badaniu 2 testowano, czy istnieje zwigzek pomi¢dzy wymiarami sensu pracy, zaangazowania
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W prace i stosowaniem strategii job crafting a wymiarami dobrostanu w pracy funkcjonariuszy
wieziennictwa. W badaniu 3 testowano model badawczy obejmujacy wszystkie zmienne z badania
pierwszego i drugiego. Dokonano poréwnania dwoch modeli strukturalnych. Model 1. to model
w uyjeciu Teorii JD-R (Bakker 1 Demerouti, 2017), w ktérym zaklada si¢, ze zaangazowani
pracownicy przeksztatcajg swoja prace i dzi¢i temu podnosza swdj dobrostan pracowniczy. Model
2 to model strukturalny, w ktorym testowano te same zmienne, jednak za sugestia samego autora
teorii (Bakker, 2011) o istnieniu dynamicznego zwigzku zmiennych zaangazowania i JC przyjeto,
Zze pracownicy muszg ,craftowaé” swoja pracg by osiggng¢ zaangazowanie,
ktoére nastgpnie bedzie przektadato si¢ na podniesienie poziomu ich dobrostanu..

Uzyskano zgod¢ Komisji Etyki Badan Naukowych Katolickiego Uniwersytetu
Lubelskiego Jana Pawta II (KEBN 38/2021) oraz Dyrektora Okregowego Stuzby Wieziennej
w Lublinie i Rektora-Komendanta Szkoly Wyzszej Wymiaru Sprawiedliwo$ci w Warszawie
na przeprowadzenie badan zgodnie z opisang strategig.

Do realizacji badania przygotowano zestawy narzedzi badawczych, a nastepnie
z zachowaniem anonimowos$ci 0sOb badanych, przeszkoleni ankieterzy rozdawali w réznych
osrodkach penitencjarnych. Nastepnie zbierali wypetnione kwestionariusze (metoda papier-
oléwek) przez respondentéw tj. funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej z obszaru calej Polski,
biorgcych udziat w szkoleniach stuzbowych lub w trakcie wykonywania przez nich obowigzkéw
stuzbowych (za zgoda przetozonych). Procedura ta dotyczy wszystkich etapéw projektu (Badania
1,213).

Na poczatku badania kazdorazowo wyjasniano respondentom cel badan, instruowano
jak prawidlowo zaznacza¢ odpowiedzi w kwestionariuszach, jak robi¢ ew. korekte odpowiedzi
oraz jaki bedzie sposob archiwizacji ankiet.

Doswiadczenie Autorki wskazuje, ze funkcjonariusze SW w szczegolny sposob dbajg o swoja
anonimowos¢, nie chca by¢ rozpoznawani ze ,,stanowiska i stopnia stuzbowego™. Dlatego zadbano
o ten aspekt badan i przyjeto, ze metryczka chronigca dane wrazliwe (RODQO), umieszczona
zostanie na koncu badania, co jest lepszym rozwigzaniem zapewniajacym anonimowos¢
respondentom, ktérzy chetniej wypelniaja kwestionariusze. Dane metryczkowe pozwalajg
na kontrol¢ zmiennych ubocznych w procesie doboru badanych grup i mogacych mie¢ znaczenie
dla uzyskanych wynikoéw. Pozwalajg tez scharakteryzowa¢ grupe pod katem wybranych danych
socjodemograficznych, ktore jednak nie byly szeroko omawiane w kontek$cie otrzymanych
wynikow.

Do pomiaru zmiennych ujetych w modelu wykorzystano standaryzowane narzg¢dzia badawcze .
Zmienne wybrane do badan zostaly zoperacjonalizowane przy uzyciu nast¢pujacych narzedzi

badawczych o sprawdzonych walorach psychometrycznych, ktore szczegdtowo opisano w dalszej
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cze¢sci metodologicznej tego Rozdzialu: Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy,
Kwestionariusz [PIP-BFM-20 Kwestionariusz WAMI-PL, Kwestionariusz Praca i Samopoczucie
UWES-9, Kwestionariusz Przeksztalcania Pracy (charakterystyke wszystkich umieszczono
ponizej patrz: Rozdziat 6.3.1.).

Zastosowane narzg¢dzia badawcze zostaty wybrane z uwagi na ich opublikowane walidacje,
zadowalajace wspotczynniki rzetelnosci i trafnosci (wysokie walory psychometryczne), szerokie
wykorzystanie w badaniach naukowych (mozliwos¢ dyskutowania wynikow z innymi)
oraz optymalng liczbe twierdzen (racjonalizacja czasu wypelniania). Do zalet skroconych wersji
kwestionariuszy nalezy zaliczy¢ mniejszy koszt ich druku oraz niedtugi czas konieczny do ich
wypelienia (Herzberg i Bréhler, 2006), co byto zamystem autorki z uwagi na charakter pracy
respondentow. Ponadto wersje skrocone kwestionariuszy, przy zadowalajacej trafnosSci
1 rzetelnosci, sa znacznie mniej nudne dla osdb badanych, co ogranicza ryzyko biledow
wynikajacych z przypadkowego zaznaczania odpowiedzi (Thalmayer 1 in., 2011),
a ich zastosowanie jest dobrym rozwigzaniem w przypadku badanych z trudnos$ci np. z czytaniem
(McCrae i1 Costa, 2007).

Zgromadzone w trakcie badan dane poddano analiz¢ statystycznej. W badaniach 1. 1 2.
w celu weryfikacji hipotez wykorzystano model regresji liniowej z uwzglednieniem korelacji
semi-czastkowych (w pakiecie statystycznym SPSS, wersja 25). W badaniu 3. w celu weryfikacji
hipotez 1 okreslenia $ciezek zalezno$ci migdzy zmiennymi wykorzystano metode SEM (ang.

structural equation modeling).
6.2. Narzedzia badawcze wykorzystane w projekcie

Weryfikacja zaproponowanego modelu badawczego dobrostanu wymagata przygotowania
odpowiednich metod badawczych, ktore mierzg zmienne zar6wno na poziomie cech (0sobowos¢)

1 stanu (pozostate zmienne).
6.2.1. Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy KDMP

Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy, w skrocie KDMP, autorstwa Agnieszki
Czerw (2017), stuzy do pomiaru dobrostanu eudajmonistycznego w pracy. Podstawowym
zatozeniem tego kwestionariusza jest twierdzenie, ze praca zawodowa zajmuje znaczng czgsS¢
czasu aktywnoS$ci w zyciu czlowieka, angazuje go 1 wptywa na jego zycie prywatne, wigc warto
pomysle¢ o dobrostanie w pracy jako o zjawisku ,,istniejacym” pomiedzy dobrostanem osobistym
a dobrostanem spolecznym cztowieka. Punktem wyjscia do stworzenia kwestionariusza
dobrostanu w miejscu pracy byly dwie teorie dobrostanu: wieloraki model szczescia C. Ryff
(1989a) oraz spoteczny dobrostan Corey’a 1 Keyes’a (Keyes, 2002, Keyes 1 Waterman, 2003).
Definicje skal dobrostanu na bazie teorii Ryff i Keyesa (1995) stanowily punkt wyjscia do
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definiowania skal narzedzia do pomiaru dobrostanu w miejscu pracy. Poczatkowo stworzono 359
pozycji w tescie, w tym okoto 30 pozycji dla kazdej z 11 skal. Analiza tresciowa danych wykazata
zasadno$¢ wyodrgbnienia czterech wymiardw, jako najbardziej logicznego rozwigzania.
Ostateczna wersja Kwestionariusza Dobrostanu w Miejscu Pracy (KDMP) liczy 44 pozycje
sktadajace si¢ na 4 wymiary (skale) tj. pozytywna organizacja, dopasowanie i rozwoj, pozytywne
relacje ze wspotpracownikami oraz wklad w organizacje. Poszczegdlne skale zawieraja:
12 iteméw - pozytywna organizacja (skrot: KDMP_PO) (np. ,,Organizacja, w ktorej pracuje ma
wiecej zalet niz wad”), 10 itemow - dopasowanie 1 rozwoj (skrot: KDMP_DR) (np. ,,Mam poczucie,
ze praca, ktorq wykonuje jest wazna’), 13 iteméw - pozytywne relacje ze wspdtpracownikami
(skrot: KDMP_PR) (np. ,,Mam dobre relacje ze wspolpracownikami’), 8 itemow - wkiad
w organizacj¢ (skrot: KDMP_WO) (np. ,,Dzigki mojej pracy moja firma uzyskuje wymierne
korzysci”). Narzedzie moze by¢ interpretowane jednowymiarowo, gdzie otrzymywany jest wynik
0golny poziomu dobrostanu w miejscu pracy, ale tez moze by¢ wskaznikiem poziomu dobrostanu
w czterech skalach. Wskaznik rzetelnosci a-Cronbacha dla catego kwestionariusza wynosi 0,92.
Wspotczynnik a-Cronbacha dla poszczegdlnych skal wynosi odpowiednio: Pozytywna
organizacja 0,90; Dopasowanie i rozwdj 0,93, Pozytywne relacje 0,93, Wktad w organizacj¢ 0,91. ).
Natomiast w tym projekcie badawczym wspotczynnik o-Cronbacha dla poszczegodlnych skal
wynidst odpowiednio: Pozytywna organizacja 0,90; Dopasowanie i rozwoj 0,93, Pozytywne
relacje 0,90, Wktad w organizacj¢ 0,90 (patrz: Tabela 2). Ponizej przedstawiono definicje kazdej
z wymiarow dobrostanu reprezentowanych w kwestionariuszu. Pozytywna Organizacja — skala
zwigzana jest z akceptacja cech charakteryzujacych organizacje takich jak: styl funkcjonowania
organizacji, dostrzeganie silnych stron, dostrzeganie dominujacych zalet, postrzeganie swojej
organizacji jako godnej zaufania i przyjaznej pracownikom, poczucie, ze organizacja i jej
pracownicy s3a zdolni do dziatan na rzecz wspolnego dobra, postrzeganie przetozonych jako
reprezentantOw organizacji, gdzie ich cechy, postawy i wsparcie okazywane wspotpracownikom
buduja obraz cech organizacji. Dopasowanie i Rozwoj - skala mierzy poziom zadowolenia
z pelnionej roli zawodowej oraz sposdb postrzegania mozliwosci osobistego rozwoju w tej roli.
Dla pracownika oznacza to przekonanie o wykonywaniu wilasciwego zawodu, byciu na
wlasciwym miejscu czy stanowisku, wykonywanie zadan odpowiednich do wiasnych
predyspozycji i mozliwosci, bycie w miejscu w organizacji adekwatnym do aktualnych potrzeb,
wyznawanych warto$ci, przekonan i mozliwosci pracownika. Istotne jest tez tu poczucie, ze dzieki
wykonywanej pracy zawodowej pracownik moze doskonali¢ 1 zdobywa¢ nowe kompetencje
utatwiajace efektywne wykorzystanie pracy. Pozytywne Relacje Interpersonalne - skala pozwala
oceni¢ sposob postrzegania jakos$ci relacji z innymi osobami w kontek$cie wykonywanej pracy.

Odnosi si¢ do poczucia bycia w dobrych, zyczliwych i1 otwartych relacjach ze wspotpracownikami
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na tym samym poziomie hierarchii w organizacji, poczucia mozliwo$ci zaufania innym w pracy
1 polegania na innych pracownikach, z przekonaniem, ze uzyska si¢ od nich wsparcie i pomoc
w sytuacji, kiedy zajdzie taka potrzeba. Wkiad w Organizacje — skala odnosi si¢ do wtasnej
wartosci w kontekscie organizacji i obejmuje przekonania pracownika na temat odgrywania przez
niego waznej roli jako czlonka organizacji w mysl swoich kompetencji. Skala to odzwierciedla
poczucie pracownika, czy i w jakim stopniu jego dzialania na rzecz organizacji sa przez nia
doceniane i przyczyniajg si¢ do wspolnego dobra organizacji i1 jej pracownikow. Badani majg
zadanie ustosunkowac si¢ do stwierdzen na siedmiostopniowej skali zgody (od 1-zupetnie si¢ nie

zgadzam do 7-catkowicie si¢ zgadzam

6.2.2. Kwestionariusz IPIP-BFM-20

Krotki Kwestionariusz do Pomiaru Wielkiej Piatki, w skrécie IPIP-BFM-20 (ang.
International Personality Item Pool-Big Five Markers-20), autorstwa zespolu w sktadzie:
M. Brent Donnellan, Frederick L. Oswald, M Brendan Baird, E. Richard Lucas (2006) w polskiej
adaptacji zespolu w sktadzie: Ewa Topolewska, Ewa Skimina, Wtodzimierz Strus, Jan Cieciuch,
Tomasz Rowinski (2014a, 2014b), stuzy do pomiaru cech osobowosci. Jest on skrécong wersja
[PIP-BFM-50 w leksykalnym modelu Goldberga (Goldberg, 2006) Kwestionariusz IPIP-BFM-20
charakteryzuje dobra trafno$¢ wskazniki dopasowania w CFA i1 wspotczynniki korelacji z innymi
metodami do pomiaru Wielkiej Piatki sg satysfakcjonujace) oraz rzetelnosci (zadowalajace
wskazniki a-Cronbacha).Wersje skrocone narzedzi do pomiaru osobowosci o zadowalajacych
parametrach psychometrycznych w ostatnich latach zyskaty na popularnosci. Sg to m.in.
24-stwierdzeniowy kwestionariusz do pomiaru szesciu cech osobowosci The Questionnaire Big
Six Scale, 24QB6 (Thalmayer i in., 2011); 10-stwierdzeniowe kwestionariusze do pomiaru piciu
cech osobowosci: The 10-Item Big Five Inventory, BFI-10 (Rammstedt, 2007), Ten Item
Personality Inventory TIPI (Gosling i in., 2003) i Mini-Markers (Saucier, 1994), czyli
40-przymiotnikowa wersja oryginalnie liczacej 100 pozycji listy najlepszych leksykalnych
wskaznikow Wielkiej Pitki (Big Five Factor Markers) Goldberga (1992), jak wykorzystany
w badaniu 20-stwierdzeniowy kwestionariusz [PIP-BFM-20 (Donnellan i in., 2006), mierzacy
cech osobowosci: ekstrawersja, ugodowos¢, sumienno$¢, stabilno$¢ emocjonalna i intelekt (patrz:

Tabela 1).
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Tabela 1

Charakterystyka pieciu skal kwestionariusza IPIP-BFM-20 (Cieciuch i in., 2014).

Skala

Przedmiot pomiaru

Wynik wysoki uzyskujg osoby,
ktére mozna scharakteryzowaé
jako:

Wynik niski uzyskuja osoby,
ktore mozna scharakteryzowa¢é
jako:

Ekstrawersja

Poziom aktywnos$ci energii
oraz towarzyskosci i
spotecznej pewnosci siebie

Aktywne, energiczne, towarzyskie,
rozmowne, $miale i asertywne

Mato aktywne, powsciagliwe,
matomoéwne 1 zahamowane
spotecznie

kreatywnos¢ i wyobraznia

poznawczo otwarte, kreatywne, , z
bogata wyobraznig i szerokim
zakres zainteresowan

(asertywnosc)
Ugodowosé Pozytywne (vs. negatywne) Uthe, uprzejme, taktowne i Nieufne, egoistyczne, szorstkie,
nastawienie do ludzi serdeczne, sktonne do wspotpracy i| nieuprzejme i chtodne
pomocy innym emocjonalnie wobec innych ludzi
Sumiennos¢ Poziom zorganizowania, Zorganizowane, staranne, doktadne| Niesystematyczne i
rzetelnosci w realizowaniu i efektywne w tym, co robia, nickonsekwentne,
celow i zadan, a takze systematyczne, obowiazkowe nieprzywigzujace wagi do
sktonno$¢ do porzadku porzadku i planowania, niedbale,
lekkomyslne i nieobowigzkowe
Stabilnosé Poziom pobudliwosci i Spokojne, zrownowazone, nie Niespokojne, nerwowe, o
Emocjonalna zrOwnowazenia popadajace tatwo w negatywne zmiennych nastrojach, sktonne
emocjonalnego, odpornosci stany emocjonalne gniewu, irytacji i zamartwiania si¢,
emocjonalnej i tolerancji na nadwrazliwe, zazdrosne, drazliwe
frustracje
Intelekt Otwarto$¢ intelektualna, Intelektualnie aktywne i Niedociekliwe, bez wyobrazni,

konkretne, prozaiczne,
nierefleksyjne i mato tworcze

Adnotacja. Opracowanie wlasne.

Wskazniki a-Cronbacha dla poszczegolnych skal to: ekstrawersja 0,78; ugodowos¢ 0,71;
sumienno$¢ 0,75; stabilno$¢ emocjonalna 0,70; intelekt 0,65 (patrz: Tabela 2). Analizy korelacji
potwierdzity trafno$¢ kwestionariusza IPIP-BFM-20 w odniesieniu do zwigzkow jego wynikow
z innymi skalami mierzacymi te same (lub bardzo zblizone) cechy. Tabela 1 powyzej przedstawia
przedmiot pomiaru i interpretacje w odniesieniu do poszczegdlnych skal IPIP-BFM-20.
Przyktadowe stwierdzenia dla skal to: ekstrawersja (,.Jestem duszg towarzystwa™), ugodowos¢
(,Jestem wyrozumialy dla uczu¢ innych ludzi’’), sumienno$¢ (,,Bez zwloki wypetniam codzienne
obowiqzki”, ,, Postepuje zgodnie z harmonogramem”), stabilno$¢ emocjonalna (,,Rzadko czuje si¢
przygnebiony”), intelekt (,,Mam glowe pelng pomystow”). Osoby badane zaznaczaja odpowiedzi
na S-stopniowej skali okreslajacej czestos¢ wystepowania danego odczucia. Wyniki
przeprowadzonych dotychczas analiz wskazuja, ze polska wersja IPIP-BFM-20 jest dobrym
narz¢dziem do pomiaru Wielkiej Pigtki 1 ma zastosowanie w badaniach, w ktorych wskazane jest

ograniczenie liczby pozycji testowych w pomiarze cech osobowosci.
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6.2.3. Kwestionariusz do badania Zaangazowania w prac¢ UWES-9

Kwestionariusz UWES-9 (ang. Utrecht Work Engagement Scale) W. Shaufeli’ego 1 A.
Bakkera Praca i Samopoczucie mierzy zaangazowanie w prac¢ (work engagement), zostal
skonstruowany na podstawie konceptualizacji zaangazowania w prace tych samych autorow
(Schaufelli 1 in., 2002; Schaufeli 1 Bakker, 2003), natomiast polska adaptacje¢ testu wykonaty
Szabowska-Walaszczyk 1 in. (2011). W badaniu uzyskuje si¢ wynik ogolny, ktory jest
wskaznikiem poziomu zaangazowania w prac¢ oraz wyniki w poszczegdlnych trzech skalach:
wigor (skrot: UWES W), zaabsorbowanie (skrot: UWES Z), i oddanie (skrot: UWES O).
Wykonana przez Szabowska-Walaszczyk 1 in., 2011) analiza czynnikowa sugeruje zasadnos$¢
przyjecia tez jednoczynnikowej struktury narzedzia. Wedlug Schaufeliego 1 Bakkera (2010)
zaangazowanie w prace to oddanie si¢ sprawom organizacji, szczegélnie w wymiarze
emocjonalnym i przejawianie zachowania ukierunkowanego na wzrost efektywnos$ci organizacji.
Stad wynika rozrdznienie na trzy komponenty zaangazowania: wigor, zaabsorbowanie 1 oddanie.
Wigor, rozumiany jako wytrwalo$¢, energia i che¢ wysitku wkladane w prace, majacymi znaczenie
pomiedzy wymogami pracy a zasobami w radzeniu sobie z trudno$ciami. Zaabsorbowanie to stan
skupienia na pracy z utratg kontroli czasu, efektywno$¢ i umiejetno$¢ radzenia sobie w sytuacjach
trudnych oraz sprawniejsze rozwigzywanie problemow, co z kolei przektada si¢ na redukcje
napigcia w pracy. Oddanie wystepuje, kiedy pracownikowi zalezy na pracy; uwaza ja za wazna,
celowa, inspirujaca i petng wyzwan oraz odczuwa dume z wykonywanych zadan. Polska wersja
testu jest ogolnie dostgpna na stronie internetowe;j

(https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/tUWES _PL_17.pdf, (dostep: 22.01.2019).

Kwestionariusz UWES-9 zostal wybrany z uwagi na powigzania z Teoria Wymagania — Zasoby
Pracy. Zaangazowanie mierzone tym kwestionariuszem jest pozytywnie skorelowane
z whasciwosciami pracownika (osobowos¢ proaktywna i przekonania o wilasnej skutecznos$ci),
wlasciwosciami pracy (autonomia w pracy i1 obcigzenie nig), poziomem wykonania pracy
(ocenianym zarowno przez osobe badang, jak iprzez inne osoby), satysfakcja z pracy oraz
zaangazowaniem w prac¢ (Rudolphiin., 2017). Kwestionariusz UWES-9 sklada si¢ z 9 twierdzen,
ocenianych na siedmiostopniowej skali w odniesieniu do trzech skal: wigor, zaabsorbowanie
1 oddanie, ktore cechuje wysoka rzetelnos¢ i1 trafnos¢ teoretyczna. (Szabowska-Walaszczyk 1 in.,
2011), ktorego wskaznik rzetelnosci a-Cronbacha w badaniu autorek polskiej adaptacji dla catego
kwestionariusza wyniost 0,84. a dla poszczegdlnych skal: wigor 0,92, oddanie 0,93,
zaabsorbowanie 0,94 (patrz: Tabela 2). Wyniki analiz rzetelno$ci dla poszczegoélnych skal
w wybranym badaniu zawiera Tabela 2. Przykladowe stwierdzenia to: ,,Bywam tak pochloniety

praca, ze nie zauwazam uptywu czasu’, ,,Gdy pracuje, czuje, ze w petni wylorzystuje swoje
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mozliwosci”, ,, Ciesze sie, ze moge by¢ czesciq tej organizacji”. Odpowiedzi udziela si¢ na skali 7

stopniowej wyrazajacej czgstos¢ pojawiania si¢ danego stanu w czasie pracy.
6.2.4. Kwestionariusz do badania poczucia sensu pracy WAMI-PL

Kwestionariusz WAMI (ang. The Work and Meaning Inventory) M. Stegera 1 wspotautoroéw
(2012), w polskiej adaptacji (Puchalska-Kaminska, Czerw i Roczniewska, 2018), mierzy poczucie
sensu pracy, rozumiane jako stan, ktory pracownik osiaga poprzez realizacj¢ swojego potencjatu
(sens w wymiarze Ja) i dziatania na rzecz innych (sens pracy w wymiarze globalnym , ang. world
perspective). W tej koncepcji wigkszy akcent jest potozony na odczucia samego pracownika,
mniejszy na wlasciwos$ci pracy. Kwestionariusz mierzy poczucie sensu pracy na podstawie trzech
wymiardw: pozytywnego znaczenia, budowania sensu poprzez prac¢ i motywacji do wigkszego
dobra. Znaczenie pracy w perspektywie Ja obejmuje postrzeganie wlasnej pracy jako sensownej
w takim stopniu, w jakim praca ta jest zgodna z Ja i1 przynosi osobiste korzysci, takie jak
nadawanie sensu swojemu Zyciu, poczucie rozwoju osobistego 1 osigganie waznych celow. Poziom
spojnosci pomie¢dzy osobistymi projektami a najwazniejszymi aspektami jazni (np. cechami,
kompetencjami, warto§ciami) pozwala przewidzie¢ poczucie sensu zycia (McGregor i Little,
1998), a wedlug badan zwiazek ten jest rowniez istotny dla poczucia sensu pracy. Z kolei znaczenie
pracy w perspektywie globalnej, jak pisza autorki (Puchalska-Kaminska, Czerw, Roczniewska,
2019) odnosi si¢ do stopnia, w jakim osoba badana postrzega swoja prace jako wywierajaca
korzystny wptyw na innych. Generuje to dwuwymiarowe spojrzenie na sens pracy i wprowadza
dwie nadrzg¢dne koncepcje: znaczenie pracy dla siebie 1 dla Swiata. Kwestionariusz sktada si¢ z 10
itemow: 6 itemoéw odnoszacych si¢ do sensu pracy w perspektywie osobistej (skrot: WAMI_SPO)
(np. Obratem droge zawodowq, ktora ma znaczenie) oraz 4 itemoéw sensu pracy w perspektywie
globalnej (skrot: WAMI _SPG) (np. Wiem, ze moja praca zmienia swiat na lepsze). Wskaznik
rzetelnosci a-Cronbacha dla catego kwestionariusza sensu pracy wynosi 0,90, a dla skal wynosi:
perspektywa osobista 0,92, perspektywa globalna 0,88 (patrz: Tabela 2). badane maja zadanie
ustosunkowac si¢ do stwierdzen na pigciostopniowej skali, okreslajacej czestos¢ wystepowania

danego odczucia, zachowania: od 0 - zdecydowanie nieprawda do 5- zdecydowanie prawda

6.2.5. Kwestionariusz Przeksztalcania Pracy (job crafting)

Kwestionariusz Przeksztatcania Pracy (ang. Job Crafting Scale) M. Tims, A.B. Bakkera
1 T. Derks (2012) zostat skonstruowany na podstawie konceptualizacji wymagan 1 zasobow pracy
(job demands-resources — JD-R; Demerouti i in., 2001; Bakker, Demerouti, 2007) i stuzy

do pomiaru ilo§ciowego przeksztatcania pracy (job crafting).
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Bazujac na modelu JD-R, wyrdznione zostaly ostatecznie cztery rodzaje job crafting
tj.: zwigkszanie zasoboéw strukturalnych (np. poszukiwanie okazji do rozwoju zawodowego,
zwigkszanie réznorodnosci  wykonywanej pracy), zwigkszanie zasoboOw spotecznych
(np. proszenie o informacj¢ zwrotng na temat swojej pracy, pozyskiwanie wsparcia spotecznego),
zwigkszanie wymagan stanowigcych wyzwanie (np. angazowanie si¢ w nowe projekty,
podejmowanie si¢ nowych zadan), zmniejszanie wymagan stanowigcych utrudnienie (np. unikanie
obcigzajacych emocjonalnie 1 poznawczo aspektow pracy) (Tims i in., 2012). Wykorzystany
w niniejszych badaniach Kwestionariusz Przeksztatcania Pracy (PP) autorstwa M.Tims,
A.B.Bakker i T.Derks (2012) w polskiej adaptacji M. Roczniewskiej 1 S. Retowskiego (2016),
mierzacy poziom job crafting, zostal wybrany z uwagi na dobre wskazniki psychometryczne,
po uzyskaniu zgody autorow polskiej adaptacji kwestionariusza. Skala sktada si¢ z 21 twierdzen
dotyczacych réznych sposobow przeksztatcania pracy przez pracownikdéw. Badani odnoszg si¢ do
wspomnianych twierdzen, korzystajac z 5S-stopniowej skali odpowiedzi: od 1 (,,nigdy”)
do 5 (,,bardzo czesto”). Twierdzenia wchodza w sktad 4 skal: Zwigkszanie zasobow strukturalnych
(skrot: PP ZZSTR) (5 pozycji testowych dotyczacych takich zasobow w pracy jak autonomia,
réznorodno$¢ wykonywanych zadan czy mozliwo$¢ rozwoju zawodowego), przyktadowe
twierdzenie: ,,Staram si¢ rozwija¢ si¢ zawodowo”. Zwigkszanie zasobow spotecznych (skrot:
PP_ZZSPOL) (5 pozycji testowych dotyczacych takich zasobéw w pracy jak informacja zwrotna
czy wsparcie spoleczne), przyktadowe twierdzenie: ,,Prosz¢ innych o opini¢ na temat wynikow
mojej pracy”’. Zwiekszanie wymagan (skrot: PP_ZW) stanowiacych wyzwanie (5 pozycji
testowych dotyczacych takich wymagan w pracy jak obcigzenie pracg zwigzane z podejmowaniem
si¢ dodatkowych obowigzkow), przyktadowe twierdzenie: ,,Kiedy mam mniej zadan w pracy,
widzg to jako okazje¢ do rozpoczecia nowych projektow”. Zmniejszanie wymagan (skrot: PP_UW)
stanowigcych utrudnienie (6 pozycji testowych dotyczacych wymagan w pracy obcigzajacych
umystowo 1 emocjonalnie), przyktadowe twierdzenie: ,,Staram si¢ zarzadza¢ moja pracg tak, aby
ograniczy¢ kontakt z ludZzmi, ktérych problemy obcigzaja mnie emocjonalnie”. Wyniki analizy
wlasciwos$ci psychometrycznych Kwestionariusza PP wskazujg na wysoka spojno§¢ wewnetrzng
1 trafnos$¢ teoretyczng poszczegdlnych skal. Warto$ci wspodtczynnika a- Cronbacha wynosity dla
nich, odpowiednio: Zwigkszanie zasobow strukturalnych: o =0,83, Zwigkszanie zasobow
spotecznych: o = 0,67, Zwigkszanie wyzwan o = 0,84 oraz Zmniejszanie wymagan stanowigcych
utrudnienie: a = 0,75. Wartosci wspotczynnika a Cronbacha dla calego kwestionariusza wyniosta

a = 0,75 (patrz: Tabela 2).
6.2.6. Metryczka

W metryczce zawarto pytania odnoszace si¢ do danych socjodemograficznych

oraz zwigzanych ze specyfika pracy funkcjonariuszy wigziennictwa (patrz: zatacznik 1). Badani
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najpierw zostali poproszeni o podanie swojego wieku, plci, stanu cywilnego, wyksztalcenia.
Pojawity si¢ rowniez pytania dotyczace dlugosci pracy zawodowej, w tym pracy w formacji
Stuzby Wieziennej. Kazdy respondent zostat zapytany o typ zajmowanego stanowiska
(kierownicze vs. nie kierownicze), korpus sluzbowy, dziat zatrudnienia. Pytania te pozwolity
na wykorzystanie w analizach statystycznych danych respondentéw reprezentujacych przekroj

dziatow stuzby, przy jednoczesnej dbalosci o zachowanie anonimowosci 0s6b badanych.

6.3. Rzetelno$¢ narzedzi w badaniach wlasnych

W celu weryfikacji doktadnos$ci pomiarowej testowanych zmiennych przeprowadzono analize¢
rzetelnosci metodg a-Cronbacha. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Ekstrawersja
(4 pozycje testowe) wyniost wartos¢ o = 0,63 (M = 3,35; SD = 0,73) i wykazal, Ze rzetelno$¢ tego
pomiaru byla powyzej progu nieakceptowalnej doktadnosci pomiarowej (George i Mallery, 2016,
s. 240) za nie akceptowalny uznaja poziom a < 0,5). Wspotczynnik rzetelnosci a-Cronbacha dla
skali Ugodowos¢ (pozycje testowe) wyniost wartos¢ o = 0,52 (M = 3,57; SD = 0,67) 1 wykazal, ze
rzetelno$¢ tego pomiaru byla na poziomie stabej doktadno$ci pomiarowej. Wspotczynnik
rzetelno$ci Alfa Cronbacha dla skali Sumiennos¢ (4 pozycje testowe) wynidst wartos¢ a = 0,59
(M =3,67; SD =0,75) i wykazal, ze rzetelno$¢ tego pomiaru byta powyzej progu niecakceptowalne;j
doktadnosci pomiarowej. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Stabilnos¢
Emocjonalna (4 pozycje testowe) wyniost wartos¢ a = 0,63 (M= 3,13; SD = 0,73) 1 wykazat,
ze rzetelno$¢ tego pomiaru byla powyzej progu nieakceptowalnej dokladnosci pomiarowe;.
Wspodtezynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Intelekt (4 pozycje testowe) wynidst wartosé
a = 0,68 (M= 3,61;SD= 0,72) i wykazal, ze rzetelno§¢ tego pomiaru byla powyzej progu
nieakceptowalnej doktadnos$ci pomiarowej. Poniewaz skale osiggnely wynik powyzej progu
nieakceptowalnej doktadno$ci pomiarowej uznano, ze wyniki tych skal mozna podda¢ analizie
statystycznej. Wspotczynnik rzetelno$ci Alfa Cronbacha dla skali WAMI SPO (6 pozycji
testowych) wyniost wartos¢ o = 0,88 (M = 3,36; SD = 0,87) i wykazal, ze rzetelnos¢ tego pomiaru
miata wysoki poziom doktadnosci pomiarowej. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla
skali WAMI SPG (4 pozycje testowe) wyniost warto§¢ o= 0,73 (M = 3,36; SD = 0,84) i wykazal,
ze rzetelno$¢ tego pomiaru miala akceptowalny poziom doktadno$ci pomiarowej. Narzedzie
cechuje si¢ dobrymi wskaznikami rzetelnosci. Wspodtczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali
Job Crafting Zwigkszanie Zasobow Strukturalnych (PP_ZZSTR) (5 pozycji testowych) wyniost o
=0,72 (M =3,93; SD = 0,63) 1 wykazal, Ze rzetelno$¢ tego pomiaru miala akceptowalny poziom
doktadnosci pomiarowej. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Job Crafting
Zwigkszanie Zasobow Spotecznych (PP_ZZSPOL) (5 pozycji testowych) wyniost wartos¢ o= 0,73

(M= 2,80; SD= 0,84) 1 wykazal, ze rzetelnos¢ tego pomiaru miata akceptowalny poziom
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doktadnosci pomiarowej. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Job Crafting
Zwigkszanie Wyzwan (PP_ZW) (5 pozycji testowych) wynidst wartos¢ a = 0,80 (M = 3,20; SD =
0,80) 1 wykazat, ze rzetelno$¢ pomiaru miata akceptowalny poziom doktadnosci pomiarowe;.
Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Job Crafting Unikanie Wymagan (PP_UW)
(6 pozycji testowych) wynidst warto$¢ o = 0,68 (M = 2,83; SD = 0,68) i wykazat, ze rzetelnos¢
tego pomiaru miala poziom powyzej progu nieakceptowalnej doktadnosci pomiarowej. Uzyskane
wskazniki pozwalajg wlaczy¢ wyniki kwestionariusza do analiz. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa
Cronbacha dla skali Pozytywna Organizacja (KDMP_PO) (12 pozycji testowych) wyniost wartosé
a = 0,90 (M= 4,20; SD= 1,13) i wykazal, Ze rzetelno$¢ tego pomiaru miala wysoki poziom
doktadnosci pomiarowej. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Dopasowanie
i Rozwoj (KDMP_DR) (10 pozycji testowych) wyniost wartos¢ o = 0,93 (M = 4,69; SD = 1,24)
1 wykazal, Ze rzetelno$¢ tego pomiaru miata wysoki poziom doktadno$ci pomiarowe;.
Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Pozytywne Relacje (KDMP_PR) (13 pozycji
testowych) wyniost warto$¢ a = 0,91 (M =4,78; SD = 0,99) i wykazal, ze rzetelnos¢ tego pomiaru
miata wysoki poziom doktadnosci pomiarowej. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha
dla skali Wktad w Organizacije (KDMP_WO) (8 pozycji testowych) wyniost wartos$é
a =090 (M= 4,68; SD = 1,12) 1 wykazal, ze rzetelno$¢ tego pomiaru miala wysoki poziom
doktadno$ci pomiarowej. Wspdlczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Zaangazowanie
w prace_Wigor (UWES-W) (3 pozycje testowe) wynidst wartosé¢ a = 0,83 (M = 3,33; SD = 1,26)
1 wykazal, ze rzetelno$¢ tego pomiaru miala wysoki poziom dokladnosci pomiarowe;.
Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Zaangazowanie w pracge Zaabsorbowanie
(UWES Z) (3 pozycje testowe) wynidst wartos¢ a = 0,73 (M = 3,26; SD = 1,25) 1 wykazat,
ze rzetelno§¢ tego pomiaru miata akceptowalny poziom dokladnos$ci pomiarowe;.
Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali Zaangazowanie w prace Oddanie (UWES_O)
(3 pozycje testowe) wynidst wartos¢ o = 0,83 (M =3,57; SD = 1,32) i wykazal, Ze rzetelno$¢ tego
pomiaru miata wysoki poziom dokladnosci pomiarowej. Rezultaty tej analizy wraz wynikami
analizy dla poszczegdlnych kwestionariuszy w Badaniu 1, 2 i 3 przedstawia Tabela 2, ktora
jednoczes$nie zbiorczo przedstawia podsumowanie narzedzi badawczych wykorzystanych w

projekcie badawczym.
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Tabela 2

Wyniki analizy rzetelnosci dla skal: Ekstrawersja, Ugodowosé¢, Sumiennosé, Stabilnos¢ Emocjonalna,
Intelekt, WAMI SPO, WAMI SPG, PP _ZZSRT, PP ZZSPOL, PP _ZW, PP_UW, KDMP PO, KDMP DR,
KDMP PR, KDMP WO, UWES W, UWES Z, UWES O, KDMP wynik ogolny, UWES wynik ogdlny,
WAMI wynik ogolny, PP_wynik ogdlny

a a
liczba o badanie

Skala M SD twierdzen badanie 1 badanie 2 3

Ekstrawersja (E) 3,34 0,73 4 0,66 - 0,63
Ugodowos¢ (U) 3,57 0,67 4 0,55 - 0,52
Sumiennosé (S) 3,67 0,75 4 0,58 - 0,59
Stabilno$¢ Emocjonalna (SE) 3,13 0,73 4 0,64 - 0,63
Intelekt (I) 3,61 0,72 4 0,69 - 0,68
WAMI SPO 3,35 0,87 6 - 0,88 0,88
WAMI_SPG 3,36 0,84 4 - 0,73 0,73
PP ZZSTR 3,93 0,63 5 - 0,70 0,72
PP_ZZSPOL 2,80 0,83 5 - 0,72 0,73
PP ZW 3,20 0,80 5 - 0,79 0,80
PP_UW 2,83 0,68 6 - 0,69 0,68
KDMP_PO 4,19 1,13 12 0,90 0,90 0,90
KDMP_ DR 4,69 1,24 10 0,93 0,93 0,93
KDMP_PR 4,77 0,99 13 0,90 0,90 0,91
KDMP WO 4,68 1,12 8 0,90 0,90 0,90
UWES_W 3,33 1,25 3 - 0,82 0,83
UWES Z 3,26 1,24 3 - 0,75 0,73
UWES_O 3,56 1,32 3 - 0,83 0,.83
KDMP_wynik ogélny 4,58 0,99 43 0,90 0,90 0,96
UWES wynik ogélny 10,15 3,46 9 - 0,89 0,91
WAMI_ wynik ogolny 6,72 1,58 10 - 0,83 0,90
PP_wynik ogélny 12,76 2,02 21 - 0,58 0,81

Adnotacja. N = Liczba pozycji testowych wchodzacych w sktad skali.
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ROZDZIAL VII. BADANIE 1. ANALIZA ZWIAZKOW CECH
OSOBOWOSCI I DOBROSTANU W PRACY.

W literaturze przedmiotu zauwazalny jest deficyt badan pracownikow wigziennictwa
w nurcie psychologii pozytywnej . Sktania to do pochylenia si¢ nad uwarunkowan funkcjonowania
pracownikow SW oraz podejmowania dzialan usprawniajacych prace w warunkach
specyficznego, sformalizowanego srodowiska, gdzie wyrazanie opinii 1 Kkorzystanie
z osobowosciowo zdeterminowanych sposobow postepowania natrafia na bariery organizacyjne.
Istnieje zatem duze prawdopodobienstwo, ze gtowne zrdédlo zadowolenia (poza relacjami
towarzyskimi, praca iczasem wolnym), lezy w osobowosci czlowieka (Argyle 2004).
Natomiast gldéwnym czynnikiem réznic interpersonalnych w poziomie dobrostanu psychicznego
1 odczuwanego szczescia najprawdopodobniej jest wzglednie stabilna dyspozycja do tego rodzaju
odczu¢ (Porczynska-Ciszewska 2013). W termin osobowo$¢ wpisuja si¢ bowiem typowe
dla osoby sposoby zachowania, ujawniajace si¢ uniwersalnie w dowolnych kontekstach
zyciowych 1 sytuacyjnych. Jedna z najbardziej popularnych koncepcji osobowosci jest
Piecioczynnikowy Model Osobowosci (Costa i McCrae, 2005), w ktérym ,,cecha” rozumiana jest
wiasnie jako predyspozycja do zachowania czlowieka w okreslony sposob (Kraczla, 2017).
Na potrzeby niniejszej pracy przyjeto podzial cech osobowosci wedlug Modelu Wielkiej Piatki,
ale w wersji leksykalnej Goldberga. I tak do podstawowych wymiaré6w osobowos$ci nalezy
ekstrawersja, ugodowos$¢, sumiennos¢, stabilno$¢ emocjonalna (vs. neurotyczno$¢) oraz intelekt
(Strus 1 in., 2011). Badanie 1. Odnosi si¢ do pytania czy cechy osobowos$ci maja zwigzek
z dobrostanem psychicznym pracownikéw SW. Przeprowadzona metaanaliza (DeNeve i Cooper,
1998) wskazuje, ze w calej populacji istniejg takie zwiazki, cho¢ nie wiadomo czy specyfika
zawodow trudnych 1 niebezpiecznych nie ostabia tych relacji. Cechy osobowosci, takie jak
ekstrawersja 1 neurotyzm, ktore stanowig trwale predyspozycje bezposrednio powigzane
z dobrostanem (McCrae i Costa, 2005). Przy wysokim poziomie ekstrawersji ludzie maja
sktonnos¢ do odpowiedniego spostrzegania i,koloryzowania” oceny zdarzen, dzigki czemu
ta sama rzeczywisto§¢ w pracy moze wydawac si¢ lepsza. Podobnie si¢ dzieje przy niskim
poziomie stabilno$ci emocjonalnej (wysoki poziom neurotyzmu). Badania dowodza, ze zwigzek
ekstrawersji z pozytywnymi odczuciami izadowoleniem jest do tego stopnia oczywisty,
ze ekstrawersja moze $wiadczy¢ o szczgsciu odczuwanym nawet 17 lat pdzniej (Costa i in., 1981).
Ludzie szczesliwi majg lepsze kontakty spoteczne z innymi ludzmi, i nie postrzegajg ich jako
»zrodto obaw, ztosci i winy, ktore prowadzi do celowego wycofania iizolacji” (Argyle, 2004).
Ugodowos$¢ 1 sumienno$¢, poprzez sprzyjanie wystgpieniu okreslonych zdarzen o zabarwieniu

pozytywnym lub negatywnym, maja posredni (instrumentalny) wptyw na dobrostan. Zdarzenia
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pozytywne lub negatywne wzmacniaja lub oslabiaja poczucie szczg$cia, gdzie pracownik
z wyzszym poziomem cechy ugodowos¢ ma wigkszg szanse na satysfakcjonujace relacje z innymi,
jest nastawiony do innych w aspekcie wspotczucia 1 wspoipracy. Bardzo niska ugodowos$¢ oznacza
podejrzliwo$¢, rywalizacje, rzucanie wyzwan, a wysoka oznacza naiwno$¢ i ulegtos¢. Sumienno$¢
dotyczy stopnia realizacji celow, stopnia zorganizowania wilasnych aktywnosci, doktadnosci,
wytrwato$ci, pracowitosci i przestrzegania zasad (DeYoung i in., 2007). Sumienny pracownik jest
w stanie czerpa¢ wigcej satysfakcji z dobrze wykonanych zadan (Porczynska, Kraczla, 2017).
PodwyzZszony poziom neurotyczno$ci wigze si¢ z podatnoscia na do§wiadczanie nieprzyjemnych
emocji (np. strachu, lgku, smutku, zmieszania, gniewu, irytacji, poczucia winy) i wrazliwo$cig
na stres psychologiczny (Oginska-Bulik, 2006). Nizszy poziom neurotycznos$ci i wyzszy poziom
pozostatych cech osobowosci oznacza lepsze przystosowanie, funkcjonowanie 1 dobrostan
jednostki (DeYoung i in., 2002). Intelekt przejawia si¢ w otwarto$ci poznawczej i poszukiwaniu

nowych wrazen (Guilford, 1956).

7.1. Hipotezy badawcze

W odniesieniu do powyzej przytoczonych wynikéw badan, postawiono hipotez¢ badawcza
H.1. Istnieje pozytywny zwigzek cech osobowosci i dobrostanu w pracy
oraz hipotezy szczegotowe:
H.1.1. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy ekstrawersji a wymiarami dobrostanu.
H.1.2. Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy ugodowoscig a wymiarami dobrostanu.
H.1.3. Istnieje pozytywny twigzek pomiedzy sumiennoscig a wymiarami dobrostanu.
H. 1.4. Istnieje pozytywny zwiqzek stabilnosci emocjonalnej z wymiarami dobrostanu.

H.1.5. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy intelektem a wymiarami dobrostanu.

7.2. Osoby badane

Grupe badawcza stanowili funkcjonariusze Stuzby Wigziennej, pelniagcy stuzbg w réznych
pionach i na stanowiskach stuzbowych w jednostkach penitencjarnych na obszarze Polski. Dobor
zmiennych socjodemograficznych miat na celu zaprezentowanie struktury badanej grupy w sposob
odpowiadajacy jej charakterystyce w realiach polskich. W badaniu wzielo udziat N=260
(K=25%) 0s6b badanych (patrz: Tabela 3).
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Tabela 3

Charakterystyka osob badanych (N=260)

N
Ple¢ Mgzczyzna 194
Kobieta 66
Wyksztatcenie zawodowe 3
technikum 22
$rednie 32
Wyzsze 189
inne 14
Stanowisko kierownicze 44
nie-kierownicze 216
Korpus podoficerski 98
chorazych 95
oficerski 67
Dziat Ochrony 117
Penitencjarny 65
Kwatermistrzowski 12
Ewidencji 26
Finansowy 20
Stuzba zdrowia 10
inne 10

W strukturze plci pracownikéw polskiego wigziennictwa przewazaja mezczyzni
(zrédto: Biuro Informacji i Statystyki Centralnego Zarzadu Stuzby Wieziennej, 2022), co znalazto
odzwierciedlenie w strukturze ptci respondentow (M=74,6%). Dane dotyczace charakterystyki
proby badawczej zawiera Tabela 1. Przebadano tacznie N=260 (25,4% kobiet) funkcjonariuszy
SW w wieku 22-52 lat (M=36.68; SD=5.628). Dobor 0s6b badanych byt przeprowadzony celowo
tak, aby wszystkie kategorie zatrudnienia byty reprezentowane w probie w odpowiednio duzej

liczbie, zgodnie z rzeczywistymi proporcjami zatrudnienia w polskim wigziennictwie.

7.3. Narzedzia badawcze

Poziom natezenia  poszczegdlnych  zmiennych  zostal zmierzony  osobnymi
kwestionariuszami. Zadbano o uniknigcie btedu wspodlnej metody (Razmus i Mielniczuk, 2018).
Zmienne zostaly zoperacjonalizowane przy uzyciu narzgdzi badawczych o sprawdzonych
walorach psychometrycznych i zadowalajacych wspotczynnikach trafnosci i rzetelnosci (patrz
Rozdziat 6.4.): Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy (Czerw, 2017), Kwestionariusz
IPIP-BFM-20 (Topolewska i in., 2014). Metryczka postuzyta do pomiaru wybranych zmiennych
socjodemograficznych. W  metryczce zawarto pytania odnoszace si¢ do danych

socjodemograficznych oraz zwigzanych ze specyfika pracy respondentoéw, ujetych tak, aby zadbac
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0 anonimowo$¢ 0sob badanych. Badani zostali poproszeni o podanie swojego wieku, plci, stanu
cywilnego, wyksztatcenia. Pojawily si¢ rowniez pytania dotyczace dlugosci pracy zawodowej,
w tym pracy w formacji Stuzby Wigziennej. Kazdy respondent zostal zapytany o typ zajmowanego

stanowiska (kierownicze vs. nie kierownicze), korpus stuzbowy, dziat zatrudnienia.
7.4. Procedura

Badania ilosciowe zostaty przeprowadzone anonimowo, indywidualnie, za pomocg metod
kwestionariuszowych 1 autorskiej metryczki (PAPI). Udzial w badaniach byt dobrowolny,
uczestnicy nieodplatnie (pomiar jednokrotny) w trakcie pracy wypemniali zestaw testow
oraz krotka metryczke. Zwrotno$¢ ankiet byta na poziomie 98%. W trakcie wprowadzania danych
odrzucono 10 ankiet nieprawidtowo wypetionych i nieczytelnych. W pierwszym etapie obliczono
wspotczynniki korelacji dla wszystkich zmiennych, co najmniej przecigtnej wedtug klasyfikacji
J.Guilforda. Progiem istotno$ci dla korelacji byto p<0,05, p<0,001 i p<0,001. Nie interpretowano
zwigzkéw wewnatrz konstruktow. Dane z analizy korelacji pokazaly interesujace zwigzki migdzy
zmiennymi, co sklonito do wykonania analizy regresji z uwzglednieniem korelacji
semi- czastkowych, jako bardziej zaawansowanej metody statystycznej wskazujacej dokladniej

site zwiazku migdzy zmiennymi.
7.5. Wyniki

Nastepnie dokonano analizy normalnosci rozktadu zmiennych: Ekstrawersja, Ugodowos¢,
Sumiennos$¢, Stabilno$¢ Emocjonalna (skrét: Stab Emo), Intelekt, KDMP PO, KDMP DR,
KDMP PR, KDMP WO, KDMP wynik ogélny. Analiza rozktadow normalno$ci badanych
zmiennych wykonana testem Kolmogorowa-Smirnowa z poprawka Lilieforce’a, wykazata,
ze zmienna: Ekstrawersja nie miata rozktadu normalnego KS= 0,09; p < 0,01, Ugodowos¢
nie miala rozktadu normalnego KS = 0,09; p < 0,01, Sumiennos¢ nie miata rozktadu normalnego
KS=0,10; p <0,01, Stabilno$¢ Emocjonalna nie miata rozktadu normalnego KS = 0,09; p < 0,01,
Intelekt nie miata rozkladu normalnego KS= 0,10;p< 0,01. Zmienne KDMP PO
KS= 0,05; p> 0,05 oraz zmienna KDMP_ PR KS= 0.06; p > 0.05 mialy rozklady normalne,
natomiast zmienna KDMP DR KS= 0,06;p< 0,01 oraz zmienna KDMP WO
KS=0.06; p <0.01 nie miaty rozktadu normalnego. Zmienna KDMP_wynik ogo6lny miata rozktad
normalny KS = 0.05; p > 0.05. Wyniki analiz przedstawia Tabela 4.
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Tabela 4

Wyniki analizy rozkladu normalnosci i statystyk opisowych dla zmiennych: Ekstrawersja,
Ugodowosé, Sumiennosé, Stab_Emo, Intelekt, KDMP PO, KDMP DR, KDMP PR, KDMP WO,
KDMP wynik ogolny (N=260)

Zmienne KS pdlaks M SD s.e.  Skosno§¢ Kurtoza MIN MAX
Ekstrawersja (E) 0,09 <0,01 336 0,75 0,05 -0,04 0,10 1,00 5,00
Ugodowos¢ (U) 0,09 <001 3,61 066 0,04 -023 0,18 1,00 5,00
Sumienno$¢ (S) 0,10 <001 376 0,70 0,04 -0,20 -0,52 1,50 5,00
Stab_Emo (SE) 0,09 <0,01 3,15 073 0,05 0,22 -0,12 1,50 5,00
Intelekt (I) 0,10 <0,01 3,65 0,72 0,04 -0,18 -0,15 1,00 5,00
KDMP PO 0,05 >0,05 4,17 1,12 0,07 -0,02 -0,24 1,33 7,00
KDMP DR 0,06 <005 4,61 1,24 0,08 -0,50 0,09 1,00 7,00
KDMP PR 0,06 >005 4,73 097 0,06 -0,04 -0,40 2,07 7,00
KDMP W 0,06 <005 4062 1,12 0,07 -0,29 -0,25 1,12 7,00
KDMP_wynik ogélny 0,05 >0,05 4,53 0,99 0,06 -0,06 -0,37 2,06 7,00

Adnotacja. Wyniki testu KS (Kotmogorow - Smirnow) p < 0.05 dla danej zmiennej, wskazujg na
istotng ro6znice miedzy rozkltadem wynikow w probie a teoretycznym rozkltadem normalnym:;
M = Srednia arytmetyczna; SD = Odchylenie standardowe; s.e. = Btad standardowy $redniej;
Skosno$¢, Kurtoza, MIN = Minimalna warto$¢ w zbiorze danych; MAX = Maksymalna warto$¢
w zbiorze danych.

Pomimo braku normalnosci rozktadow wynikoéw badanych zmiennych, ale z uwagi na
zadowalajace warto$ci sko$nosci 1 kurtozy, zdecydowano si¢ na wykonanie analizy
parametrycznej, dlatego w celu weryfikacji zalezno$ci miedzy zmiennymi Ekstrawersja,
Ugodowos$¢, Sumienno$é, Stabilnos¢ Emocjonalna, Intelekt, KDMP PO, KDMP DR,
KDMP PR, KDMP WO, KDMP wynik ogélny, wykonano seri¢ analiz korelacji metoda
r Pearsona. Nie analizowano zalezno$ci miedzy czynnikami. Analiza wykazala, ze wyzszym
wynikom zmiennej KDMP_ wynik og6lny towarzysza: wyzsze wyniki zmiennej Ekstrawersja,
(7(260) = 0,22; p < 0,01), wyzsze zmiennej Ugodowos¢, ((260) = 0,27; p < 0,01) wyzsze wyniki
zmiennej Sumienno$¢, (1(260) = 0,21; p< 0,01) oraz wyzsze wyniki zmiennej Intelekt,
(r(260) = 0,24; p <0,001). Natomiast w odniesieniu do zalezno$ci poszczegdlnych wymiaréw obu
zmiennych, analiza wykazata, ze wyzszym wynikom zmiennej KDMP_ PO, towarzysza: wyzsze
wyniki zmiennej Ekstrawersja, (#(260) = 0,14; p < 0,05), wyzsze zmiennej Ugodowosc,
(7(260) = 0,19; p< 0,01), wyzsze wyniki zmiennej Sumienno$¢, (1(260) = 0,17; p < 0,01)
oraz wyzsze wyniki zmiennej Intelekt , (#(260) = 0,12; p < 0,05). WyzZszym wynikom zmiennej

KDMP DR, towarzysza: wyzsze wyniki zmiennej Ekstrawersja, (#(260) = 0,21; p < 0,01),
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wyzsze zmiennej Ugodowos$¢,(r(260) = 0,27;p< 0,01) wyzsze wyniki zmiennej
Sumiennos¢, (1(260) = 0,22;p< 0,01) oraz wyzsze wyniki zmiennej Intelekt,
(7(260) = 0,21; p < 0,01). Wyzszym wynikom zmiennej KDMP PR, towarzysza: wyzsze wyniki
zmiennej Ekstrawersja, (7(260) = 0,27;p< 0,01), wyzsze zmiennej Ugodowos¢,
(7(260) = 0,28; p < 0,01) wyzsze wyniki zmiennej Sumiennos¢, (#(260) = 0,20; p <0,01), wyzsze
wyniki zmiennej Stabilno$¢ Emocjonalna, (#(260) = 0,16; p <0,01) oraz wyzsze wyniki zmiennej
Intelekt , (#(260) = 0,29; p < 0,01). Wyzszym wynikom zmiennej] KDMP WO, towarzysza:
wyzsze wyniki zmiennej Ekstrawersja, (#(260) = 0,17;p< 0,01), wyzsze zmiennej
Ugodowosé¢, (r(260) = 0,21;p< 0,01) wyzsze wyniki zmiennej Sumienno$c,
(n(260) = 0,16; p < 0,01) oraz wyzsze wyniki zmiennej Intelekt, (7(260) = 0,24; p < 0,01).
Rezultaty analizy korelacji r Pearsona przedstawia Tabela 5.

Tabela 5

Wyniki analizy macierzy korelacji Pearsona miedzy zmiennymi (N=260): Ekstrawersja,

Ugodowosé, Sumiennosé, Stab_Emo., Intelekt, KDMP PO, KDMP DR, KDMP PR, KDMP WO,
KDMP wynik ogolny (N=260)

Zmienne 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Ekstrawersja

2. Ugodowosé 0,29"

3. Sumiennosé 022" 035"

4.Stab_Emo 0,26 0,10 0,12"

5 Inelekt 037" 033" 032" 032"

6. KDMP_PO 0,14" 0,19 0,17 -0,01 0,12"

7. KDMP_ DR 0,21 027" 022" -0,02 0,21 0,80"

8. KDMP_ PR 0,27 028" 020" 0,16™ 0,29 0,68" 0,67

9. KDMP_WO 0,17 021" 0,16™ 0,00 0,24 0,71 0,80™ 0,56

10. KDMP_wynik ogélny 0,22 0,27 021" 031 024" 090" 094" 081" 088"

*p<0,05 *p<0.01, ***p<0,00]

Nastepnie w celu weryfikacji badanych relacji przeprowadzono analiz¢ regresji liniowe;j.
Zmienng wyjasniang byly kolejno wyniki oceny dobrostanu zliczone dla poszczegdlnych

wymiardw oraz wynik ogolny. W analizie wzigto udziat N=260 badanych obserwacji.
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Analiza regresji cech osobowosci traktowanych jako zmienne wyjasniajace i dobrostanu
W pracy na poziomie ogoélnym (zmiennej] wyjasnianej) wykazata istotne
przewidywanie (£(5,260)=7,13; p <0,001). Analiza warto$ci wspotczynnika R*> wykazata,
ze wyjasnione zostalo okoto 11% (po skorygowaniu) wariancji zmiennej zaleznej. Istotnymi
predyktorami w modelu byty Ugodowos¢ i Intelekt. Wyniki analizy regresji ukazuje Tabela 6.
Tabela 6

Analiza regresji. Wplyw zmiennych Ekstrawersja, Ugodowos¢, Sumiennosé, Stabilnosé
Emocjonalna, Intelekt na poziom wynikow zmiennej Dobrostan wynik ogolny

Zmienne w modelu B SE B t
Ekstrawersja 0,16 0,09 0,12 1,87
Ugodowos¢ 0,24 0,10 0,16 2,49%*
Sumienno$é 0,13 0,09 0,09 1,45
Stabilno$¢ Emocjonalna -0,10 0,08 -0,07 -1,19
Intelekt 0,19 0,09 0,14 2,02%

*p < 0,05, **p<0,.0], ***p<0,00]

Analiza statystyk poszczegélnych predyktorow w modelu wykazala nastgpujace
rezultaty: Pracownicy SW uzyskujacy wyzsze wyniki w skali Ugodowos$¢ mieli tez wyzsze
wyniki w KDMP wynik ogélny. Uzyskany wynik byl istotny statystycznie
(B=0,24;¢t=2,49; p < 0,05; B = 0,16; 95%PU = [-0,03 — 0,36]). Wyzsze wyniki zmiennej
Intelekt towarzyszyly wyzszym wynikom zmiennej wyjasnianej. ROwniez ten wynik byt istotny
statystycznie (B= 0,19;¢= 2,02; p < 0,05; B = 0,14; 95%PU = [-0,05 — 0,32]). Wyzszym
wynikom zmiennej Ekstrawersja towarzyszyt wyzszy wynik KDMP_ wynik ogdlny, uzyskany
wynik byt na granicy tendencji statystycznej (B= 0,16;¢= 1,87;p< 0,10;
B = 0,12; 95%PU= [-0,05 - 0,29]). W przypadku zmiennych Sumienno$¢ i Stabilno$¢
Emocjonalna wyniki byly nieistotny statystycznie (patrz: Tabela 6).

Analiza wspotczynnikodw wspotliniowosci VIF wykazata, ze zmienna Ekstrawersja nie
jest wspotliniowa VIF = 1,24, Ugodowo$¢ nie jest wspotliniowa VIF = 1,25, Sumiennos¢ nie
jest wspotliniowa VIF = 1,21, Stabilno$¢ Emocjonalna nie jest wspoétliniowa VIF = 1,15,
Intelekt nie jest wspotliniowa VIF = 1,36. Omawiane wyniki przedstawia Tabela 9. W celu
weryfikacji rozkladu normalno$ci reszt testowanego modelu przeprowadzono test
Kolmogorowa Smirnova. Analiza testem Kolmogorowa Smirnova wykazata, ze rozklad

wynikow reszt testowanego modelu regresji byl statystycznie podobny do teoretycznego
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rozktadu normalnego KS = 0,05; p >0,05. Oceny wzrokowej normalnosci rozktadu reszt mozna
dokona¢ analizujagc wzorce wynikéw. W celu weryfikacji zalozenia dotyczacego
homoscedastyczno$ci wariancji (tj. o stato$ci wariancji sktadnika losowego dla poszczego6lnych
warto$ci predyktora, gdzie reszty rozkladaja si¢ roOwnomiernie wraz ze zmiang warto$ci
predyktora) przeprowadzono analiz¢ testem Breusha-Pagana. Analiza jego wynikéw wykazata,
ze zalozenie o homoscedastycznosci zostato speinione (wariancja reszt byla réwna),
v'= 1,2;p> 0,05. Tabela 7 prezentuje baze danych ze wszystkimi obserwacjami

1 przeksztatceniami normalizujacymi rozktad wynikéw z proby.

Tabela 7

Diagnoza normalnosci rozktadow zmiennych w modelu i analiza wspotliniowosci predyktorow

Zmienne w modelu KS p dla KS VIF Interpretacja VIF
Dobrostan_wynik ogélny 0,05 > 0,05 Zal Zal

Ekstrawersja 0,50 <0,01 1,24 Zmienna nie jest wspotliniowa
Ugodowos¢ 0,50 <0,01 1,25 Zmienna nie jest wspotliniowa
Sumienno$é¢ 0,49 <0,01 1,21 Zmienna nie jest wspolliniowa
Stabilno$¢ Emocjonalna 0,50 <0,01 1,15 Zmienna nie jest wspotliniowa
Intelekt 0,49 <0,01 1,36 Zmienna nie jest wspotliniowa

Adnotacja. Wyniki testu KS (Kolmogorov — Smirnov, w ktorym p < 0,05 dla danej zmiennej,
wskazujg na istotng roznice migdzy rozktadem wynikow w probie a teoretycznym rozktadem
normalnym: Zal = Wspodtczynnik VIF nie jest wyliczany dla zmiennej
Dobrostan_wynik ogolny ze wzgledu na to, ze Dobrostan wynik ogdlny jest gldéwng zmienng
wyjasniang przez model.

Nastegpnie wykonano analizy regresji w odniesieniu do wymiaru Dobrostanu Pozytywna
Organizacja. Analiza regresji wykazata istotne przewidywanie (£(5,260) = 3,23; p < 0,01).
Analiza warto$ci wspotczynnika R? wykazata, ze model regresyjny uwzglgdnionych zmiennych
niezaleznych (Ekstrawersja, Ugodowos$¢, Sumiennos$¢, Stab Emo, Intelekt) wyjasniat tylko
okoto 4% zmiennosci wynikéw zmiennej KDMP PO (skorygowane R* = 0,04). Jednak

wspotczynnik B zadnej Sciezki nie osiggnal poziomu istotnosci statystycznej (patrz: Tabela 8).

W odniesieniu do wymiaru Dobrostanu Dopasowanie i rozwoj, analiza regresji
wykazata istotne przewidywanie (F(5, 260) = 7,23;p< 0,001). Analiza wartosci
wspotczynnika R* wykazata, ze model regresyjny uwzglednionych zmiennych niezaleznych

(Ekstrawersja, Ugodowo$¢, Sumiennos¢, Stab Emo, Intelekt) wyjasnial okolo 11%
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po skorygowaniu zmiennosci wynikow zmiennej KDMP_DR (skorygowane R*=0,11). Analiza
statystyk poszczegolnych predyktorow w modelu wykazata nastgpujace rezultaty: wyzsze
wyniki zmiennej Ugodowos$¢, wigzaty si¢ z wyzszymi wynikami KDMP DR. Wynik byl
istotny statystycznie, (B = 0,32;¢t= 2,62;p< 0,01; B = 0,17; 95%PU= [-0,07 — 0,41]).
Pozostate wyniki oscylowaty na poziomie tendencji statystycznej i obejmowaly zwigzki
KDMP DR ze  zmiennymi:  Ekstrawersja (B= 0,21;¢t= 191;p< 0,10;
B = 0,13; 95%PU = [-0,09 — 0,34]), Sumiennos$¢ (B = 0,20;¢= 1,77;p < 0,10; B = 0,11;
95%PU = [-0,11 - 0,34]), Stabilno§¢ Emocjonalna (B = -0,21; t= -1,93; p < 0,10; B = -0,12;
95%PU = [-0,33 - 0,09]) Intelekt (B= 0,19;¢= 1,61; p> 0,05; B = 0,11; 95%PU = [-0,12 -
0,34]). W przypadku wszystkich tych zmiennych wspoétczynniki wskazuja, ze wyzszemu
natezeniu cech osobowosci towarzyszy wyzszy wynik KDMP_DR. W odniesieniu do wymiaru
Dobrostanu Pozytywne Relacje, analiza regresji wykazata istotne
przewidywanie (F(5,260)=8,96; p <0,00). Analiza wartosci wspdtczynnika R*> wykazata, ze
model regresyjny zmiennej wyjasnianej - Pozytywne Relacje uwzgledniajacy zmienne
niezalezne: Ekstrawersja, Ugodowos¢, Sumiennos¢, Stab Emo, Intelekt wyjasnial 13%
wariancji zmienne zaleznej (skorygowane R*= 0,13). Natomiast, analiza statystyk
poszczegolnych predyktorow w modelu wykazata, ze istotnym predyktorem dobrostanu
w pracy w wymiarze Pozytywne Relacje s3: Ugodowos¢, gdzie (B = 0,24; t = 2,58; p < 0,05;
B =0,17; 95%PU = [-0,02 - 0,35]), Intelekt, przy (B= 0,21;¢= 2,27; p < 0,05; B = 0,15;
95%PU = [-0,03 - 0,33]); Ekstrawersja, gdzie (B =0,18; 1 =2,19; p <0,05; B =0,14; 95%PU =
[-0,02 - 0,31]). Dwie pozostate cechy osobowos$ci wykazaly istnienie zwigzkoéw o stabszym
nat¢zeniu osiggajacych poziom tendencji statystycznej. Dotyczy to Sumienno$é, gdzie (B =
0,08; t=0,85; p> 0,05; B = 0,05; 95%PU = [-0,12 - 0,23]) 1 Stabilno$ci Emocjonalnej, gdzie
(B=0,07;t=0,83; p> 0,05; B = 0,05, 95%PU = [-0,11 - 0,21]). W odniesieniu do wymiaru
Dobrostanu Wkiad w Organizacje, analiza regresji wykazata istotne przewidywanie (£(5, 260)
= 5,22; p< 0,001). Analiza warto$ci wspolczynnika R* wykazata, ze model regresyjny
uwzglednionych zmiennych niezaleznych (Ekstrawersja, Ugodowos$¢, Sumiennos¢, Stabilnos¢
Emocjonalna, Intelekt) wyjasnial okolo 8%zmiennosci wynikéw zmiennej Wkiad
w Organizacj¢ (skorygowane R?*= 0,08). Natomiast, analiza zwigzkéw poszczegolnych
predyktoréw ze zmienng zalezng Wkiad w Organizacj¢ w modelu wykazata nastepujace
rezultaty: istotny zwigzek zmiennej Intelekt (B = 0,29; ¢t = 2,64; p < 0,01; B = 0,18; 95%PU =
[-0,03 - 0,40]) oraz zwiazek ze zmienng Ugodowos$¢ na poziomie tendencji statystycznej (B =
0,20; t=1,79; p < 0,10; B = 0,12; 95%PU = [-0,10 - 0,34]). Pozostate zaleznosci okazaly si¢

nieistotne statystycznie (patrz: Tabela 8).
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Tabela 8

Analiza regresji. Wplyw zmiennych Ekstrawersja, Ugodowos¢, Sumiennos¢, Stabilnos¢ Emocjonalna i Intelekt na poziom wynikow wymiarow
zmiennej Dobrostan: Pozytywna Organizacja (KDMP PO), Dopasowanie i Rozwdj (KDMP_DR), Pozytywne Relacje (KDMP PR) oraz Wkiad

w Organizacje (KDMP _WO)

Zmienne KDMP_ PO KDMP_DR KDMP_ PR KDMP_ WO
B s.e. B t B s .e. p t B s. e. i} t B s. e B t
0,13 0,10 0,09 1,30 0,21 0,11 0,13 1,91 0,18 0,08 0,14 2,19 0,12 0,10 0,08 1,25
Ekstrawersja . *
0,21 0,11 0,12 1,80 0,32 0,12 0,17 2,62 0,24 0,09 0,17 2,58 0,20 0,11 0,12 1,79
Ugodowos¢
. . 0,16 0,11 0,10 1,49 0,20 0,11 0,11 1,77 0,08 0,09 0,05 0,85 0,09 0,11 0,06 0,86
Sumienno$¢
Stabilnoé¢ Emocjonalna -0,12 0,10 -0,08 -1,18 -0,21 0,11 -0,12 -1,93 0,07 0,08 0,05 0,83 -0,15 0,10 -0,10 -1,50
Intelekt 0,07 0,11 0,05 0,67 0,19 0,12 0,11 1,61 0,21 0,09 0,15  2,27* 0,29 0,11 0,18 2,64
2
R 0,06 0,13 0,15 0,09
skorygowane R?
F 0,04 0,11 0,13 0,08
3,23%* 7,23" 8,96 5,22""

*p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001



7.6. Dyskusja wynikow - Badanie 1.

Hipotezy testowane w badaniu odnosily si¢ do pytania badawczego: Czy istnieje
zwigzek pomigdzy cechami osobowos$ci a wymiarami dobrostanu w pracy funkcjonariuszy
wieziennictwa? W hipotezach 1.1., 1.2. i 1.5. postulowano, ze istnieje pozytywny zwigzek
pomigdzy ekstrawersja, ugodowoscig, sumiennos$cig, stabilno$cig emocjonalng i intelektem
a dobrostanem w pracy. Wyniki badania pokazaty, Zze dla Dobrostanu w pracy istotne okazaty
si¢ cechy: Ekstrawersja, Ugodowos$¢, Sumiennos$¢, Intelekt, chociaz w tych przypadkach
zanotowano niskie korelacje (r < 0,3). Tylko cecha Stabilno$¢ Emocjonalna okazata si¢ nie
korelowac¢ z Dobrostanem mierzonym zar6wno na poziomie ogoélnym jaki i w poszczego6lnych
jego wymiarach, co tlumaczy rozumienie dobrostanu jako $wiadomo$¢, zrozumienia
1 akceptacji dla uczu¢ oraz zdolnos¢ do skutecznego radzenia sobie z wyzwaniami i zmianami
Natomiast wymiar Dobrostanu odnoszacy si¢ do pozytywnych relacji z innymi pracownikami
(KDMP_PR) okazat si¢ najsilniej powigzany z cechami osobowos$ci, Z tym wymiarem
dobrostanu zanotowano najwyzsze korelacje ze wszystkimi cechami osobowosci,
a w szczeg6Olno$ci z Ekstrawersja, Ugodowos$cia oraz Intelektem. Pomimo tego cechy
osobowosci wyjasnily tylko 15% wariancji tego aspektu dobrostanu , a i tak byl to najwyzszy
wyniki w badaniu. Generalnie wyniki wskazuja, ze istnieje zwigzek cech osobowosci
z dobrostanem, ale jest on staby — wyjasniono niewielka cze$¢ wariancji. Jednak pomimo tego
da si¢ wskazac na ciekawe zaleznosci.

Niniejsze badania dowiodty, ze im wyzszy poziom ekstrawersji, ugodowosci i intelektu
przejawiaja pracownicy, tym wyzszy poziom dobrostanu w pracy ich cechuje. Hipotezy 1.3.
1 1.4. o istnieniu pozytywnego zwigzku miedzy sumienno$cig i stabilno$cig emocjonalng
a dobrostanem nie potwierdzily si¢. Wyniki potwierdzaja istnienie zwigzku pomiedzy
niektorymi cechami osobowos$ci a ogdélnym dobrostanem w pracy, na co wskazywaty
wczesniejsze badania (Plomp i in., 2017) oraz pozwalaja na doktadne okreslenie ktére cechy
osobowosci sg predyktorami zadowolenia z pracy w zawodzie trudnym i niebezpiecznym.
W odniesieniu do wymiarow dobrostanu w przypadku jednego z jej wymiardw tj. Pozytywna
Organizacja nie mozna tez mowi¢ o istnieniu zaleznosci, poniewaz wyjasniono marginalng
cze$¢ wariancji i nie odnotowano tu istotnej zaleznosci. jakiejkolwiek cechy osobowosci
ze zmienng zalezng.

Zwiazki cechy osobowosci funkcjonariuszy SW najbardziej uwydatnity si¢ w zakresie
zmiennej Dobrostan — Pozytywne Relacje. Zatem uprawnione jest stwierdzenie, ze to relacje

z innymi (przetozonymi, wspotpracownikami i wigzniami) sg najsilniej powigzane z cechami
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osobowosci dla tego zawodu mundurowego, ktérego istota w znacznej mierze polega na
kontaktach spotecznych. Wynik ekstrawersji potwierdza potrzebe funkcjonariuszy
pozostawania w pozytywnym, dynamicznym kontakcie z innymi, co zazwyczaj dzieje si¢
nieodlacznie z ujawnianiem wilasnych stanow wewngtrznych (Csikszentmihalyi 1998),
jednakze specyfika tej pracy w sposdb oczywisty thumi sposob relacjonowania wiasnych
przezy¢ (Czapinski 2004). Z zasady emocjonalno$¢ pozytywna, utozsamiana zazwyczaj
z ekstrawersja odpowiada za poziom dobrostanu w wymiarach pozytywnych jak np. ilo$¢
pozytywnych do$§wiadczen emocjonalnych, ogoélne poczucie szczescia, zadowolenie z zycia
(Czapinski, 2004). Nowsze badania wykazaly, ze interwencje zwigzane z ekstrawersja moga
przynies¢ dtuzej utrzymujace si¢ efekty w zakresie dobrostanu (Jacques-Hamilton i in., 2018;
Margolis i Lubomirsky, 2019). Brak stabilno$ci emocjonalnej oraz podwyzszony poziom
ekstrawersji uwazane sg za silnie genetycznie zdeterminowane predyspozycje do odczuwania
zadowolenia w zyciu (DeNeve i Cooper, 1998). Wptyw tych zmiennych na dobrostan
psychiczny jest bezposredni i trwaly (Czapinski 2004).

W mysl doniesien z literatury inne cechy osobowosci, jak ugodowos$¢ 1 sumiennos¢,
odgrywaja posrednig lub instrumentalng rol¢ w odniesieniu do dobrostanu (Diener, 2000)
poprzez sprzyjanie wystapieniu okreslonych zdarzen o zabarwieniu pozytywnym (DeNeve
i Cooper, 1998). W tym badaniu jednak Sumienno$¢ nie wykazata istotnego zwigzku
z dobrostanem. Natomiast Ugodowo$¢ miata istotne znaczenie dla zwigkszania odczuwanego
dobrostanu poprzez budowanie obrazu organizacji i relacji z innymi jako pozytywnych. Mozna
to zjawisko wytlumaczy¢ tym, ze pracownik ugodowy posiada bardziej satysfakcjonujace
relacje z innymi, potrafi je sam regulowac tj. dazy¢ do kontaktéw spotecznych lub ich unikac.
Wynik ten wspierany jest przez inng zmienng, ktéra wykazata istotnos¢ dla budowaniu
zadowolenia z pracy, a mowa o Intelekcie. Intelekt, rozumiany jako otwarto$é
na do$§wiadczenie, okazat si¢ istotny dla budowania relacji i wkladu pracownikow w dziatanie
organizacji, chociazby poprzez poprawne wykonywanie zadan stuzbowych. Zasoby osobiste
moga by¢ stymulowane przez $srodowisko pracy oraz determinowac sposOb postrzegania
miejsca pracy i reagowania na jego komponenty. Nawigzujac do Teorii Wymagania — Zasoby
Pracy (Bakker i Demerouti, 2017), mozna przypuszczac, ze funkcjonariusze optymistycznie
nastawieni do zycia oraz o wysokim poziomie percepcji wlasnej skutecznosci, beda bardziej
koncentrowac si¢ na zasobach pracy niz na wymaganiach, a w rezultacie bedg doswiadczac
WyZszego poziomu zaangazowania w prace¢ 1 beda pracg mniej wyczerpani (Judge, Bono, Locke,
2000). Intelektualna otwarto$¢ jest czynnikiem wspierajagcym odczuwanie entuzjazmu do pracy

i do§wiadczanie w niej nowych rzeczy. Wiaze si¢ takze z motywacjg, uwaga i koncentracja, tak
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waznymi dla dobrostanu w zawodzie mundurowym. Atrybuty te moga by¢ wazne w rozwoju
kariery w organizacji zhierarchizowanej o zasadach dotyczacych awanséw stuzbowych.

Wynik skali Intelekt w odniesieniu do trudnych warunkéw pracy w wiezieniu budzi
optymizm, bowiem otwarto§¢ na doswiadczenie, to bycie towarzyskim, prowadzenie
stymulujacych rozmow pobudzajacych mysli, emocje i wigzi migdzy ludzmi. Jest to niezwykle
wazne, bo stanowig o bezpieczenstwie psychicznym 1 fizycznym pracownika zawodu
powszechnie uznawanego za jeden z najbardziej stresujacych zawodow (Weber-Rajek 1 in.,
2017) z wysokim wskaznikiem wypalenia zawodowego (Piotrowski, 2018). Kontakt z innymi
pracownikami, ale i z osobami pozbawionymi wolnos$ci poszerza perspektywe widzenia $wiata
poprzez zrozumienie pogladow i mysli poszczegdlnych os6b. Mozliwos$¢ kontaktu z roznymi
punktami widzenia moze pomoc rozwing¢ zdolnos¢ do bycia elastycznym i reagowania na
subtelne niuanse spoteczne oraz lepiej uwzglednia¢ innych w interakcjach z udziatem
pracownikow wigzienia, co znowu zaliczy¢ mozna do dbatosci o bezpieczenstwo.

Badanie 1. Wykazato, ze jesli potraktowac cechy osobowos$ci pracownika jako zasob
osobisty, to osoby charakteryzujace si¢ wysokim poziomem nat¢zenia wybranych cech
osobowosci beda w stanie lepiej mobilizowaé swoje zasoby pracy niz osoby o innym profilu
(Bakker i in., 2014). Podobnie jak w badaniach (Xanthopoulou i in., 2007) w potwierdzono,
ze pewne cechy osobowo$ci wzmacniajg pozytywne oceny pracownikOw i1 poprawiaja
postrzeganie siebie w konteks$cie radzenia sobie z wymaganiami pracy. Wykazano, ze natezenie
cechy ugodowos¢ prowadzi do poprawy samopoczucia pracownika, ktéry percypuje
wymagania jako mniej dokuczliwe (Mikikangas i1 in., 2013), poniewaz mniej negatywnie
ocenia on np. presje uczciwosci, agresj¢ czy restrukturyzacj¢ organizacyjna.
Moze w mniejszym stopniu niz ugodowos$¢, ale takze otwartos¢ prowadzi do mniej
negatywnego postrzegania wymagan zwigzanych z pracg, poniewaz bardziej otwarci
pracownicy, mniej negatywnie postrzegaja presj¢ na ich integralnos$¢ (Robins i in., 2018).

Badanie potwierdzito role Intelektu w regulacji poziomu dobrostanu w pracy.
Jest to wazna cecha osobowosci, utozsamiana z otwartoscig. Ekstrawersja takze okazata si¢
istotna dla dobrostanu funkcjonariuszy, co jest zjawiskiem pozadanym w zawodzie opartym
gléwnie na relacjach spotecznych, bowiem cecha ta wspiera pozytywne przezywanie wydarzen
w $rodowisku pracy. Natezenie ekstrawersji oznacza sklonnos$¢ do poszukiwania interakcji
spotecznych 1 wrazen oraz wigksza wrazliwos$¢ na przejawy agresji ze strony innych w pracy.
Osoby z wysokim poziomem ekstrawersji wykazuja pozytywne emocje, duza czestotliwos¢
1 intensywno$¢ interakcji osobistych oraz wysoka potrzebe¢ stymulacji. Natomiast zwigzek

ekstrawersji z podwyzszonym poziomem optymizmu, oznacza, ze w wymagajacych warunkach
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pracy (np. pracy pod duzg presja czasu, przy wysokim poziomie niepewnos$ci zatrudnienia
czy trudnym klimacie organizacyjnym), optymistyczni pracownicy zglaszali nizszy poziom
cierpienia psychicznego niz ich mniej optymistyczni koledzy (Mékikangas, 2003).
Ekstrawertycy bywaja takze osobami bardziej pewnymi siebie, co wplywa na obnizZenie
wplywu wymagan pracy takich jak np. zmiany organizacyjne czy dwuznaczno$ci roli
na odczuwanie obcigzenia fizycznego praca, niezadowolenia z pracy czy niepokoju.

By¢ moze jest to zwigzane ze specyfika Srodowiska pracy/stuzby, ale nie uzyskano
potwierdzenia dla roli sumiennos$ci w odczuwaniu dobrostanu, cho¢ jest to cecha silnie
pozytywnie powigzana z zaangazowaniem w prace (Mikikangas i in., 2013) oraz negatywnie
zwigzana z wypaleniem zawodowym. Sumienno$ci oznacza silne poczucie obowigzku,
mogacego skutkowaé czasami wrecz patologicznym, bo niemalze obsesyjnym dazeniem
do perfekcji 1 osiggania celow, co generuje wysokie koszty psychologiczne (Jonason i in., 2015),
ktore akurat w tej profesji warto obnizac. Nie potwierdzono zwigzkow stabilnos$ci emocjonalne;j
i sumienno$ci z dobrostanem pracy funkcjonariuszy. Stabilno§¢ emocjonalna ma znaczenie
w budowaniu czestszych kontaktow spolecznych, zaangazowania i1 dbatosci o mniejsze
zmeczenie oraz wyczerpanie pracgd. Podwyzszony wynik stabilno$ci emocjonalnej, stwarzaé
moglby wigksze prawdopodobienstwo doswiadczania wrogosci 1 agresji ze strony innych
(Alarcon i in., 2009).

Cechy osobowosci okazaly si¢ zasobami wykorzystywanymi w odniesieniu do wymiaru
budowania relacji w pracy, gdzie najbardziej znaczace byly ugodowos¢, intelekt 1 ekstrawersja.
Moze to odnosi¢ si¢ do poczucia bycia w dobrych i otwartych relacjach ze innymi, zaufania
innym w pracy i poleganie na innych pracownikach. Moze tez by¢ zwigzane z innym waznym
aspektem pracy zagrazajacej zyciu i zdrowiu, a mianowicie z przekonaniem, ze uzyska si¢
od nich wsparcie i pomoc w sytuacji, kiedy zajdzie taka potrzeba. Intelekt wspomaga zatem
inicjatywe w budowaniu wktadu wlasnego w organizacje, odnosi si¢ do wartosci w kontekscie
organizacji i obejmuje przekonania na temat odgrywania waznej roli jako cztonka organizacji.

Kolejnym wnioskiem z badania jest to, ze ugodowos¢, ktora miata w badaniu znaczenie
dla wymiaru dobrostan dopasowanie i rozw6j buduje poczucie, ze dzigki wykonywanej pracy
zawodowej pracownik moze doskonali¢ i zdobywa¢ nowe kompetencje utatwiajace efektywne
wykorzystanie pracy. Buduje to nowy obraz wlasciwosci osobistych pracownika
(postrzeganych jako zasOb osobisty) w kontek$cie wymagan pracy w opozycji
do dotychczasowych doniesien z badan, odnoszacych zasoby osobiste w relacji z wymaganiami
pracy glownie do negatywnych wynikow pracy, jak np. pogorszenie zdrowia psychicznego

(van Yperen i Snijders, 2000).
140



W odniesieniu do ograniczen Badania 1. warto wspomnie¢ o tym, ze opieralo si¢ ono
na pojedynczym badaniu 1 nieco zawezi¢ moglo interpretacje i generalizacje wynikow,
cho¢ byto odwazng proba poznania osobistych (osobowosciowych) uwarunkowan dobrostanu
w zawodzie mundurowym. Cho¢ w badaniach brali udziat funkcjonariusze zatrudnieni w wielu
réznych zaktadach to poziom réznorodnosci organizacji mogitby by¢ wieszy.

Staboscig tych badan jest takze niski wspolczynnik rzetelnosci metody badania
osobowosci (IPIP-BFM-20). Wykorzystana metoda nie sluzyla diagnozie respondentow
ale opisowi grupy, dlatego nawet niskie wskazniki rzetelno$ci mogly by¢ zaakceptowane.
Cho¢ wspotczynniki okazaty si¢ wystarczajace do wykorzystania to jednak warto zachowac
pewna doze ostrozno$ci w interpretacji wynikow. Remedium mogto by¢ wykorzystanie pelnych
wersji metod badania osobowos$ci jednak graniczenia organizacyjne narzucaly koniecznos$¢
skrocenia metod badawczych i korzystania z krotkiej metody pomiaru.

Konkludujac, mozna powiedzie¢, ze Badanie 1., ktérego celem bylo zbadanie
bezposrednich zwigzkow pomigdzy cechami osobowosci a dobrostanem w pracy
funkcjonariuszy wykazano, ze cechy osobowo$ci rozumiane jako zasoby osobiste
(Bakker 1 Demerouti, 2017) majg pewien, niezbyt duzy wptyw na odczuwanie dobrostanu przez
pracownikow SW. W S$wietle tego rezultatu konieczne jest podjecie dalszych badan,

uwzgledniajacych inne zmienne istotne w procesie budowania zaangazowania i dobrostanu.
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ROZDZIAL VIII. WZAJEMNE ZALEZNOSCI ZMIENNYCH: SENS
PRACY, ZAANGAZOWANIE W PRACE, JOB CRAFTING ORAZ
DOBROSTAN W PRACY (BADANIE 2)

Weczedniejszy etap badan wskazat, ze cechy osobowosci funkcjonariuszy wi¢ziennictwa
wyjasniaja tylko maty utamek zmiennoséci dobrostanu w pracy. Moze to by¢ zwigzane
z ograniczeniami tego Srodowiska pracy w wigzieniu zwigzanymi z mozliwo$ciami wyrazania
wlasnych postaw, wartosci, wykorzystywania kompetencji przez pracownikow. Czy zatem
do glosu dochodza tu poza-osobowosciowe czynniki warunkujagce poziom dobrostanu?
W zwiazku z powyzszym dostrzezono potrzebe przeanalizowania powigzan mi¢dzy innymi
zmiennymi z kregu psychologii pozytywnej, rozumianymi jako zasoby pracy z pominigciem
wymiaroOw osobowosci, poniewaz w badaniu 1 juz poznano jej znaczenie dla zmiennej
wyjasnianej.

W klasycznym brzmieniu Teorii Wymagania - Zasoby Pracy nie uwzglgdniono
konstruktu Sens pracy, jednak poczucie znaczenia pracy wydaje si¢ dos¢ cickawym
generatorem zachowan organziacyjnych pracownikow i budowania dobrostanu w pracy (Steger
11in., 2012). Wskazalo to na zasadno$¢ wilaczenia konstruktu Sens pracy do planu badawczego.
Plan badawczy, poza ta zmienng, poszerzono o inne konstrukty z kregu psychologii pozytywne;,
jak zaangazowanie osobowos$¢ czy przeksztalcanie pracy (job crafting), o ktorych roli
w budowaniu dobrostanu autorka wielokrotnie wspominata w Rozdziatach 2 i 3.

Zaangazowanie w prac¢ stanowi kluczowy czynnik sprzyjajacy pozytywnym efektom
pracy (Szabowska-Walaszczyk 1 in., 2013). Opierajac si¢ na wezesniejszych wynikach badan
w ramach teorii JD-R (Bakker i Demerouti, 2014) mozna zatozy¢, ze zasoby pracy (np. sens
pracy) beda wplywaé pozytywnie w odniesieniu do radzenia z wymaganiami pracy
dla budowania dobrostanu zawodowego, objawiajacego si¢ np. pozytywnym afektem
czy zaangazowaniem w prace. Job crafting (Tims i1 Bakker, 2010) jest formg budowania
zaangazowania w prac¢ poprzez czynny udziat pracownika w ksztaltowaniu srodowiska pracy
zgodnie wlasnym zapotrzebowaniem. Job crafting polega na dopasowaniu aspektow pracy
do osobistych potrzeb 1 mozliwosci oraz przejecie przez niego odpowiedzialnosci
za samopoczucie w pracy. W oparciu o pytania badawcze 2-4 (patrz: Rozdziat 6.1.) postawiono

hipotezy badawcze i hipotezy szczegétowe oraz zaplanowano Badanie 2.
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8.1. Podstawy teoretyczne badania i hipotezy badawcze

M. Seligman (2011), inicjator powstania psychologii pozytywnej, rozwazajac problem
szczg$cia, wyrdznia trzy jego postaci: pozytywne emocje, poczucie sensu oraz zaangazowanie
Najczesciej uzywanym pojeciem w psychologii pozytywnej jest okreslenie dobrostanu
(ang. well-being), ktore odnosi si¢ do korzystnych dla cztowieka elementow sytuacji, w ktorej
si¢ znajduje. Inne pojecie nieco bardziej ogélne traktuje o dobrostanie jako obejmujacym
aspekty zycia podlegajace warto§ciowaniu. Jednym z czynnikdw sprzyjajacych redukeji stresu
1 rozwijania dobrostanu jest poczucie sensownosci tego co spotyka nas w zyciu (Park, 2011)
1 jest trescig naszej aktywnosci (Steger, 2016; Wrzesniejwski, 2003). Poszukiwanie znaczenia
jest wrodzong potrzebg czlowieka, a praca jest glownym S$rodowiskiem jej zaspokajania,
poniewaz umozliwia zardwno wyrazenie osobistej wyjatkowosci, jak 1 pozwala na wniesienie
celowego wkladu przy jednoczesnym nawigzaniu kontaktu z innymi (Pratt i Ashforth, 2003).
Zidentyfikowano cztery kluczowe atrybuty sensownej pracy (Cameron, 2012). Po pierwsze,
sensowna praca ma istotny pozytywny wptyw na dobrostan istot ludzkich. Po drugie, praca jest
zwigzana z wazng cnotg lub wartoscia osobista. Po trzecie, praca ma wptyw, ktory wykracza
poza bezposrednie ramy czasowe lub tworzy efekt falowania. Wreszcie, sensowna praca buduje
wspierajace relacje i poczucie wspolnoty wsrod ludzi. Znaczenie oznacza, ze zarOwno sama
praca, jak 1 kontekst, w ktorym jest wykonywana, sg postrzegane jako celowe i1 znaczace.
Badacze ci wskazuje, ze pracownicy realizujacy prace, ktéra jest dla nich wazna, do§wiadczaja
przy tym zwiekszonego poziomu zaangazowania, wzmocnienia wilasnej pozycji w pracy,
satysfakcji 1 poczucia spehlnienia. Indywidualny poziom odczuwanego sensu pracy
warunkowany jest pewnymi podmiotowymi wiasciwosciami pracownika (Steger, 2016): Ja,
orientacjag na pracg¢, znaczeniem zadah iprzygotowaniem do pracy, rozwojem relacji
mig¢dzyludzkich, warto$ciami, celami, kultura organizacyjna czy stylem przywodztwa
(Cameron, 2012). Istnieja cztery kluczowe atrybuty sensu pracy: (1) wptywa on pozytywnie na
dobrostan ludzi, (2) praca jest zwigzana z warto$cig osobistg czy tez wazng cnota, (3) praca ma
szerszy wpltyw na ludzi wywoluje tzw. efekt domina oraz (4) kiedy praca ma znaczenia dla
cztowieka, buduje to wspierajace relacje i poczucie wspdlnoty miedzy ludzmi. Sens pracy
oznacza, ze zarOwno sama praca, jak i kontekst jej wykonywania, sg postrzegane jako celowe i
znaczgce (Pratt 1 Ashworth, 2003). Wynika to z wewngtrznych cech pracy lub z misji i wartosci
realizowanych przez pracownikow i organizacj¢. W ten sposob sens pracy nalezy zaliczy¢ do
grupy zasobow pracy w rozumieniu JD-R. Zasoby za$ promuja pozytywne rezultaty w pracy,

czyli migdzy innymi dobrostan.
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W zwiazku z tym sformutowano nastepujace hipotezy:

H.2. Poczucie sensu pracy ma wplyw na dobrostan w pracy.
H.2.1. Istnieje pozytywny zwigqzek sensu pracy w wymiarze osobistym a wymiarami
dobrostanu w pracy.
H.2.2. Istnieje pozytywny zwiqzek sensu pracy w wymiarze globalnym a wymiarami
dobrostanu w pracy.

Z punktu widzenia teorii JD-R kluczowa zmienng dla budowania dobrostanu w pracy
jest zaangazowanie w prac¢ rozumiane jako stan motywacyjny (Bakker i in., 2023).
Zaangazowanie w prac¢ zalezy od zasobOw pracy, takich jak autonomia, informacja zwrotna
czy wsparcie spoleczne (Bakker i Demerouti, 2007). Zalezno$¢ t¢ mozna wyjasni¢ tym,
7e zasoby pracy promuja motywacje zewnetrzng pracownikow (zwickszaja zainteresowanie
osigganiem celow zawodowych) i motywacje wewnetrzng (wspieraja che¢ pracownikow
do uczenia si¢ 1 rozwoju), co z kolei wplywa na zaangazowanie w prace (Bakker i Demerouti,
2017). Zaangazowanie w Teorii petni rol¢ predyktora dobrostanu. Chodzi tu nie tyle
o dobrostan hedonistyczny, odnoszacy si¢ do afektywnych i poznawczych komponentow oceny
zadowolenia z pracy, co o dobrostan eudajmonistyczny, odnoszacy si¢ do psychologicznego
1 spotecznego funkcjonowania jednostki (Czerw, 2017). Ten typ dobrostanu zwigzany jest
z wymiarem spotecznym 1 obejmuje zaangazowanie pracownikOw w prace oraz inne
zachowania pozytywnie nastawione do innych os6b w $rodowisku pracy lub do organizacji

(Robledo, 2019). W zwiagzku z tym sformutowano nastepujace hipotezy:
H.3. Istnieje zwigzek miedzy zaangaZowaniem w prace a dobrostanem w pracy.

H.3.1. Istnieje zwigzek pomiedzy wigorem a wymiarami dobrostanu w pracy.
H.3.2. Istnieje zwigzek pomiedzy zaabsorbowaniem a wymiarami dobrostanu w pracy.
H.3.3. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy oddaniem a wymiarami dobrostanu w pracy.

Kolejng zmienng ujeta w niniejszym projekcie, jest job crafting. Stosowanie strategii
job crafting mozna zaliczy¢ do sposoboéw radzenia sobie z wymaganiami pracy, bowiem
pracownicy wptywaja na charakter samej pracy, sposob jej wykonania, tak aby byla ona
bardziej zgodna z ich preferencjami, motywacja, indywidualnymi umiejetnosciami
(Wrzesniewski i Dutton 2001). Daje to poczucie wiasnej skutecznosci w odniesieniu
do wymagan, jakie praca stawia przed pracownikiem. Job crafting pozwala osiggnac
rownowage miedzy wymaganiami stawianymi przez prac¢ a osobistymi zasobami, by sobie
z nimi poradzi¢, chroni przed skutkami stresu i zwigksza zaangazowanie (Tims i in., 2012)

oraz sprzyja bardziej przyjemnym, angazujacym i znaczacym do§wiadczeniom w pracy
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(Wrzesniewski, 2003). Wszystko to przeklada si¢ na dobre samopoczucie w pracy poprzez
zaspokajanie psychologicznych potrzeb (Slemp i Vella-Brodrick, 2013). W zwigzku z tym
sformutowano nastepujace hipotezy:

H.4. Job crafting jest zwigzany 7 dobrostanem w pracy.
H.4.1. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy zwiekszaniem zasobow strukturalnych a
wymiarami dobrostanu w pracy.
H.4.2. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy zwigkszaniem zasobow spolecznych a wymiarami
dobrostanu w pracy.
H.4.3. Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy wiekszaniem wyzwan a wymiarami dobrostanu
w pracy.
H.4.4. Istnieje pozytywny zwiqgzek pomiedzy unikaniem wymagan a wymiarami dobrostanu
w miejscu pracy.

8.2. Metoda

Badania zostaly przeprowadzone za pomoca metod kwestionariuszowych w formie
badan przekrojowych (pomiar jednokrotny). Zostaty zmierzone nast¢pujace zmienne: poczucie
sensu pracy, zaangazowanie w praceg, job crafting (zmienne wyjasniajagce) oraz dobrostan
w pracy (zmienna wyjasniana). Do analizy danych wykorzystano wspotczynniki korelacji

1 rbwnania regresji liniowe;.
8.3.Narzedzia badawcze

W badaniu 2. wykorzystano cztery narzedzia badawcze: Kwestionariusz WAMI
(The Work and Meaning Inventory) M.Steger’a 1 wspotautorow (2012), w polskiej adaptacji
Puchalskiej-Kaminskiej, Czerw i Roczniewskiej (2018), Kwestionariusz Praca i Samopoczucie
UWES-9 (Schaufeli, Bakker, 2003), w polskiej wersji jezykowej udostgpnionej przez autoréw
nicodplatnie, Kwestionariusz Przeksztalcania Pracy (Roczniewska i Retowski, 2016)
oraz Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy (Czerw, 2017) oraz autorska metryczke.
Narzedzia uzyte w badaniu 2. opisano szczegdlowo pos§wigconym ogoélnej charakterystyce

metodologicznej (patrz: Rozdziat VI oraz przedstawiono w zataczniku 2).
8.4. Procedura

W pierwszej kolejnosci uzyskano zgode Komisji Etyki Badan Naukowych Katolickiego
Uniwersytetu Lubelskiego (KEBN 38/2021). Nastgpnie za zgoda wladz uczelni badanie
przeprowadzono w trakcie szkolen zawodowych funkcjonariuszy organizowanych przez
Szkote Wyzsza Wymiaru Sprawiedliwosci w Warszawie. W badaniach pomagali przebywajacy

na miejscu uprzednio przeszkoleni ankieterzy, ktérzy po wyjasnieniu celu badan i instruktazu
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dla respondentdw, rozdawali inwentarze, a nast¢pnie zebrali je z miejsc ich deponowania przez
respondentow po zakonczeniu ich wypehiania. Procedura wypelniania inwentarzy 1 ich

oddawania oraz tre$¢ metryczki zapewnita respondentom anonimowos¢.

8.5. Osoby badane

Przebadano N=280 funkcjonariuszy wig¢ziennictwa w wieku 20-50 lat (M=36,60;
SD=5,59), w tym 25,7% proby badawczej stanowily kobiety, a czas czynnej stuzby w formacji
wynosit nieco ponizej niz 10 lat (M=9,85; SD=4,53). Charakterystyke¢ osob badanych
przedstawia Tabela 9.

Tabela 9
Charakterystyka osob badanych (N=280)

N
Ple¢ Mgzczyzna 208
Kobieta 72
Wyksztatcenie zawodowe 3
technikum 21
Srednie 32
Wyzsze 209
inne 13
Stanowisko kierownicze 45
nie-kierownicze 235
Korpus podoficerski 109
chorazych 103
oficerski 68
Dzial Ochrony 124
Penitencjarny 68
Kwatermistrzowski 17
Ewidencji 26
Finansowy 20
Stuzba zdrowia 15
inne 10

8.5.Wyniki

W pierwszej kolejnosci w celu weryfikacji dokladno$ci pomiarowej testowanych
zmiennych w badaniu drugim przeprowadzono analiz¢ rzetelnosci metodg Alfa Cronbacha.

Rezultaty tej analizy rzetelnosci przedstawia Tabela 2.

Nastgpnie zostata wykonana analiza rozkladow normalno$ci badanych zmiennych
testem Kolmogorowa-Smirnowa z poprawka Lilieforce’a, ktora wykazata, ze: w odniesieniu
do zmiennej KDMP PO miata rozktad normalny KS = 0,05; p > 0,05, zmienna KDMP_ DR
KS= 0,07; p< 0,01 oraz zmienna KDMP PR KS§=0,07; p <0,01 i zmienna KDMP WO,
KS=0,07; p<0,01 nie miaty rozktadu normalnego. Zmienna KDMP_ wynik ogdlny nie miata

146



rozktadu normalnego KS = 0,06; p <0,05. W odniesieniu do zmiennej Sens pracy, analiza
wykazata, ze wymiar WAMI SPO KS= 0,09;p< 0,01 oraz wymiar WAMI SPG
KS=0,09; p< 0,01 nie mialy rozkladu normalnego. Zmienna WAMI wynik ogélny miata
rozktad normalny KS = 0,06; p >0,05. W odniesieniu do zmiennej PP ZZSRT nie miata
rozktadu normalnego KS= 0,09;p< 0,01, PP ZZSPOL nie miata rozktadu
normalnego KS =0,07; p <0,01, PP_ZW nie miala rozktadu normalnego KS = 0,07; p < 0,05,
PP_UW nie miata rozktadu normalnego KS = 0,07; p < 0,01, natomiast zmienna PP_wynik
og6lny miata rozktad normalny KS= 0,04; p > 0,05. W odniesieniu do zmiennej UWES W
nie miata rozktadu normalnego KS = 0,08; p < 0,01, zmienna UWES Z nie miata rozktadu
normalnego KS= 0,09; p < 0,01, zmienna UWES O nie miala rozkltadu normalnego
KS= 0,10;p< 0,01 i zmienna UWES wynik ogoélny nie miata rozkladu normalnego
KS=0,07; p<0,01.

Wyniki analiz przedstawia Tabela 10. Pomimo braku normalnosci rozktadow wynikoéw
badanych zmiennych ze wzgledu na to, ze warto$ci skosnosci 1 kurtozy sa nizsze niz krytyczne,

zdecydowano si¢ na wykonanie analizy przy pomocy testow parametrycznych.

Tabela 10

Wyniki analizy rozktadu normalnosci i statystyk opisowych dla zmiennych: KDMP PO,
KDMP DR, KDMP PR, KDMP WO, KDMP wynik ogolny, WAMI SPO, WAMI SPG,
WAMI wynik ogolny, PP ZZSRT, PP ZZSPOL, PP _ZW, PP_UW, PP _wynik ogolny, UWES W,
UWES Z, UWES O, UWES wynik ogolny

Zmienne KS pdlakS M SD s.e. Skosnos¢ Kurtoza MIN MAX
KDMP PO 0,05 >005 417 1,13 0,07 -0,07 -0,21 1,25 7,00
KDMP_ DR 0,07 <0,01 4066 124 0,07 -0,57 0,12 1,00 7,00
KDMP_PR 0,07 <001 476 097 006 -0,12 -0,46 2,07 7,00
KDMP_WO 0,07 <001 467 1,13 0,07 -034 -0,25 1,12 7,00
KDMP wynik ogbélny 0,06 <0,05 4,57 098 0,06 -0,12 0,14 2,06 7,00
WAMI_SPO 0,09 <0,01 333 08 005 -050 -0,15 1,00 5,00
WAMI_SPG 0,09 <001 334 08 0,05 -038 -0,42 1,00 5,00
WAMI wynik ogblny 0,06 <0,05 6,67 1,60 096 -045 -0,16 2,00 10,00
PP_ZZSTR 0,09 <001 394 061 0,04 -046 0,11 1,80 5,00
PP_ZZSPOL 0,07 <001 282 082 005 -0,12 -0,50 1,00 4,80
PP ZW 0,07 <005 323 0,78 0,05 0,10 -0,29 1,00 5,00
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Zmienne KS pdlakS M SD s.e. Skosnos¢ Kurtoza MIN MAX

PP_UW 0,07 <001 283 0,69 004 0,09 0,30 1,00 483
PP_wynik ogélny 0,04 >005 1283 195 0,12 0,16 0,50 760 18,63
UWES_ W 0,08 <001 330 125 0,07 -021 -0,33 0,00 6,00
UWES_Z 0,09 <001 327 126 008 -0,37 -0,01 0,00 6,00
UWES_O 0,00 <001 356 132 008 -043 -0,25 0,00 6,00
UWES_wynik ogélny 0,07 <001 10,14 346 020 -045 0,06 0,00 18,00

Adnotacja. Wyniki testu KS (Kolmogorow - Smirnow), w ktérych p < 0,05 dla danej zmienne;j,
wskazuja na istotng roznice miedzy rozkladem wynikéw w probie a teoretycznym rozktadem
normalnym; M = Srednia arytmetyczna; SD = Odchylenie standardowe; s.e. = Blad
standardowy $redniej, Sko$nos¢, Kurtoza, MIN = minimum, MAX = maksimum.

W celu weryfikacji zaleznos$ci migdzy zmiennymi Dobrostan Pozytywna Organizacja
(KDMP_PO), Dobrostan Dopasowanie i Rozwo6j (KDMP DR), Dobrostan Pozytywne
Relacje (KDMP_PR), Dobrostan Wktad w Organizacj¢ (KDMP_WO), Sens Pracy Wymiar
Osobisty (WAMI _SPO), Sens Pracy Wymiar Globalny (WAMI SPG), Job Crafting
Zwigkszanie Zasobow Strukturalnych (PP_ZZSTR), Job Crafting Zwigkszanie Zasoboéw
Spotecznych (PP_ZZSPOL), Job Crafting Zwigkszanie Wyzwan (PP_ZW), Job Crafting
Unikanie Wymagan (PP_UW), Zaangazowanie w prac¢ Wigor (UWES W), Zaangazowanie
w prace Zaabsorbowanie (UWES Z7), Zaangazowanie w prac¢ _Oddanie si¢ pracy (UWES 0O),
wykonano seri¢ analiz korelacji r Pearsona oraz réwnania regresji liniowej. Nie analizowano
zalezno$ci pomi¢dzy wymiarami jednej zmiennej. Nie analizowano KDMP wynik og6lny,
WAMI wynik ogoélny i PP_wynik og6lny, gdyz omawianie wynikoéw korelaci dla tych
zmiennych wykraczatoby poza zakres sformutowanych hipotez w Badaniu 1. Ponizej opisano

jedynie istotne zalezno$ci miedzy pozostatymi zmiennymi.

Analiza korelacji r Pearsona wykazata, ze w zakresie wskaznikéw zmiennej Dobrostan
w pracy: Wyzszym wynikom zmiennej Pozytywna Organizacja towarzysza: wyzsze wyniki
zmiennej] WAMI_SPO ((280) =0,61; p <0,01) (sita tego zwigzku byta umiarkowana), wyzsze
wyniki zmiennej] WAMI_SPG (#(280) = 0,56; p <0,01) (sita tego zwigzku byta umiarkowana),
wyzsze wyniki zmiennej PP_ZZSTR ((280) = 0,29; p < 0,01); towarzysza wyzsze wyniki
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zmiennej PP_ZZSPOL (7(280) = 0,38;p< 0,01), wyzsze wyniki zmiennej PP ZW
(7(280) = 0,40; p < 0,01), wyzsze wyniki zmiennegj UWES W (#(280) = 0,52; p < 0,01)
(sita tego zwiazku byta umiarkowana), wyzsze wyniki zmiennej UWES Z (#(280) = 0,51;
p< 0,01) (sita tego zwigzku byla umiarkowana), wyzsze wyniki zmiennej

UWES O (1(280)=0,61; p <0,01) (sita tego zwigzku byta umiarkowana).

Wyzszym wynikom zmiennej Dopasowanie i Rozwdj towarzysza: wyzsze wyniki
zmiennej WAMI_SPO (7(280) =0,75; p <0,01) (sita tego zwiazku byta mocna), wyzsze wyniki
zmiennej WAMI _SPG ((280) = 0,63; p <0,01) (sita tego zwigzku byta umiarkowana), wyzsze
wyniki zmiennej PP_ZZSTR (#(280) = 0,41; p < 0,01) (sita tego zwigzku byta umiarkowana),
wyzsze wyniki zmiennej PP ZZSPOL (#(280) = 0,28; p < 0,01) (sita tego zwigzku byla
staba),wyzsze wyniki zmiennej PP_ZW (#(280) = 0,40; p < 0,01) (sita tego zwiazku byta
umiarkowana), wyzsze wyniki zmiennej UWES W (#(280)=0,57; p <0,01) (sita tego zwigzku
byla umiarkowana), wyzsze wyniki zmiennej UWES Z (#(280)=0,58; p <0,01) (sita tego
zwiazku byta umiarkowana), wyzsze wyniki zmiennej UWES O (7(280)=0,68; p <0,01) (sita

tego zwigzku byta umiarkowana).

Wyzszym wynikom zmiennej Pozytywne Relacje towarzysza: towarzysza wyzsze
wyniki zmiennej WAMI_SPO (#(280) = 0,49; p <0,01) (sita tego zwigzku byta umiarkowana),
towarzysza wyzsze wyniki zmiennej WAMI SPG (7(280) = 0,39; p < 0,01) (sita tego zwigzku
byta umiarkowana), towarzysza wyzsze wyniki zmiennej PP ZZSTR (#(280) = 0,35; p <0,01)
(sita tego zwigzku byta umiarkowana), towarzysza wyzsze wyniki wynikOw zmiennej
PP _7ZZSPOL (#(280) = 0,26; p < 0,01) (sita tego zwiazku byta staba), towarzysza wyzsze
wyniki zmiennej PP_ZW (r(280) = 0,28; p < 0,01) (sita tego zwigzku byla staba), towarzysza
wyzsze wyniki zmiennej UWES W (#(280) = 0,51; p< 0,01) (sita tego zwigzku byta
umiarkowana), towarzyszg wyzsze wyniki zmiennej UWES Z ((280) = 0,42; p < 0,01) (sita
tego zwigzku  byla  umiarkowana), towarzysza  wyzsze  wyniki  zmiennej

UWES O (7(280) =0,51; p <0,01) (sita tego zwiazku byta umiarkowana).

W odniesieniu do zmiennej Wklad w Organizacje wyzszym wynikom tej zmiennej
towarzysza: wyzsze wyniki zmiennej WAMI_SPO (#(280) = 0,63; p <0,01) (sita tego zwigzku
byta umiarkowana), wyzsze wyniki zmiennej WAMI SPG (7(280) = 0,55; p < 0,01) (sita tego
zwigzku byta umiarkowana), towarzysza WYyZSze wyniki zmiennej
PP_ZZSTR (r(280) = 0,34; p < 0,01) (sita tego zwigzku byla umiarkowana), towarzysza
wyzsze wyniki zmiennej PP ZZSPOL (r(280) = 0,19; p <0,01) (sita tego zwigzku byta staba),
towarzysza wyzsze wyniki zmiennej PP ZW (#(280) = 0,36; p < 0,01) (sita tego zwiazku byta
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umiarkowana), towarzysza wyzsze wyniki zmiennej UWES W (#(280)=0,46;p < 0,01)
(sita tego =zwigzku byla umiarkowana), towarzysza wyzsze wyniki zmiennej
UWES Z (#(280)= 0,46; p < 0,01) (sita tego zwigzku byta umiarkowana), towarzysza wyzsze
wyniki zmiennej UWES O (#(280) = 0,58; p < 0,01) (sita tego zwiagzku byta umiarkowana).

Wyzszym wynikom zmiennej KDMP wynik ogélny towarzysza: wyzsze wyniki
zmiennej WAMI SPO ((280) = 0,71;p< 0,01), wyzsze wyniki zmiennej
WAMI_SPG (#(280) =0,61; p <0,01) (sita tego zwigzku byla umiarkowana), wyzsze wyniki
zmiennej PP_ZZSTR (#(280)= 0,40; p < 0,01) (sita tego zwigzku byta umiarkowana), wyzsze
wyniki zmiennej PP_ZZSPOL (#(280) = 0,32; p < 0,01) (sita tego zwiazku byla staba), wyzsze
wyniki zmiennej PP ZW (#(280) = 0,42 p < 0,01) (sita tego zwigzku byla umiarkowana),
wyzsze wyniki zmiennej] UWES W 7r(280) = 0,59; p < 0,01) (sila tego zwiazku byla
umiarkowana), wyzsze wyniki zmiennej UWES Z 1(280)=0,57; p <0,01) (sila tego zwigzku
byla umiarkowana), wyzsze wyniki zmiennej UWES O (r(280) = 0,68; p < 0,01) (sita tego

zwiazku byta umiarkowana).

Rezultaty analizy korelacji r Pearsona zmiennych w Badaniu 2. (bez wynikéw ogoélnych

zmiennych WAMI, PP i UWES) przedstawia Tabela 11.
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Tabela 11
Wyniki analizy korelacji r Pearsona miedzy zmiennymi (N=280): KDMP_ PO, KDMP DR, KDMP PR, KDMP WO, KDMP_ wynik og6lny,
WAMI SPO, WAMI SPG, PP ZZSRT, PP ZZSPOL, PP _ZW, PP_UW, UWES W, UWES Z, UWES O (N=280)

Zmienne 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1. KDMP_PO

2KDMP DR 0,78**

3KDMP PR 0,67%*  0,68%*
4KDMP WO  0,68** 0,77**  0,55%*

5. KDMP- 0,90%*  0,93**  (0,81%* 0,86**
wynik og6lny

6.WAMI_SPO  0,61**  0,75*%*  0,49** 0,63** 0,71**

7.WAMI_SPG  0,56**  0,63**  (0,39%* 0,55%* 0,61%* 0,70%*

8.PP_ZZSTR 0,29%*%  041%*  (0,35%* 0,34%* 0,40%*  0,41%* 0,31%*

9.PP_ZZSPOL 0,38**  0,28**  0,26** 0,19%* 0,32%*  0,24** 0,21%* 0,17%*

10.PP_ZW 0,40**  0,40**  (,28%* 0,36** 0,42%%  0,42** 0,28%* 0,52%* 0,46**

11.PP_ UW -0,05 -0.09 -0,02 -0,01 -0,06 -0,08 -0,08 -0,07 0,29** 0,13%*

12UWES W 0,52*%*  0,57** 0,51** 0,46** 0,59**  0,53** 0,42%* 0,44** 0,19%** 0,44**  -0,11

13.UWES Z 0,51%*%  0,58%*  (0,42%* 0,46%* 0,57**  0,56%* 0,44%* 0,41%* 0,22%%* 0,43** -0,07  0,67**

14 UWES_O 0,01%%  0,68*%*  0,51** 0,58%* 0,68**  0,66** 0,52%* 0,49%* 0.26** 0,48** -0,87  0,74** 0,78%*

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001



Tabela 12
Analiza regresji. Zaleznosci zmiennych (N=280): KDMP PO, KDMP DR, KDMP PR, KDMP WO, WAMI SPO, WAMI SPG, PP _ZZSRT,
PP ZZSPOL, PP _ZW, PP_UW, UWES W, UWES Z, UWES O (N=280)

Zmienne Dobrostan PO Dobrostan DR Dobrostan PR Dobrostan WO
B s.e. B t B S. €. B t B s.e. B t B s.e. B t

WAMI_SPO 0.27 0.09 0.21 3.08" 0.59 0.08 042 7.07" 025 0.09 022 2.80" 0.41 0.09 032 436™
WAMI_SPG 0.27 0.08 021 342" 021 007 0.15 288 0.3 0.08 0.03 042 0.24 0.08 018 288"
PP_ZZSTR -0.17 0.10 -0.09 -1.69 0.06 0.09 0.03 0.63 0.19 0.10  0.12 1.95 0.02 0.10  0.01 0.16
PP_ZZSPOL 0.28 0.07 0.21 4.16™ 0.13 0.06 0.09 2.07" 0.17 0.07  0.15 2.56" -0.04 0.07 -0.03 -0.55
PP ZW 0.08 0.08 0.05 0.91 -0.02 0.08 -0.01  -0.29 -0.15 0.08 -0.12 -1.80 0.08 0.09 0.06 0.92
PP_UW -0.09 0.07 -0.06 -1.24 -0.08 0.07 -0.04 -1.13 0.02 0.07 0.02 031 0.08 0.08 0.05 0.97
UWES W 0.12 0.06 0.13 1.99 0.06 0.06 0.06 1.13 0.23 0.06 029 3.83™  0.03 0.06 0.03 047
UWES Z 0.01 0.06 0.01 0.10 0.04 0.06 0.04  0.65 -0.02 0.06 -0.03 -0.37 -0.05 0.07 -0.05 -0.71
UWES O 0.18 0.07 0.22 2.58" 0.21 0.07 022 3.11° 0.08 0.07  0.11 1.17 0.23 0.08 0.27 3.01"
R2 0.52 0.65 0.36 0.46
Skorygowane R? 0,51 0,64 0,34 0,45
F 33.04™" 56.22"" 16.96™" 25.93™

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.00]



Powyzej, w Tabeli 12, zawarto wyniki analizy regresji dla zmiennych wybranych
do Badania 2. W odniesieniu do wymiaru Dobrostanu Pozytywna Organizacja, w celu
weryfikacji badanych relacji przeprowadzono wielozmiennowa analiz¢ regresji liniowe;.
W analizie wzigto udziat N=280 obserwacji. Analiza regresji wykazala istotne przewidywanie
(F(9, 280) = 33,04; p< 0,001). Analiza warto$ci wspotczynnika R*> wykazata, ze model
regresyjny uwzglednionych zmiennych niezaleznych (WAMI_SPO, WAMI SPG, PP_ZZSRT,
PP ZZSPOL, PP ZW, PP UW, UWES W, UWES Z, UWES O) wyjasnial 51% zmiennosci
wynikow zmiennej KDMP_ PO. Wspotczynnik nieskorygowany i skorygowany wyjasnionej
wariancji wynosil odpowiednio: R*= 0,52, skorygowane R*=0,51. [lo$¢ istotnych predyktorow
w modelu wynosita 5.Analiza statystyk poszczegélnych predyktorow w modelu wykazata
nastepujace rezultaty: Wyzsze wyniki zmiennej WAMI_ SPO wigzaly si¢ z wyzszymi wynikami
KDMP PO, uzyskany wynik byt istotny statystycznie (B = 0,27; = 3,08; p < 0,01; f = 0,21;
95%PU = [0,04 — 0,39]). Wyzsze wyniki zmiennej WAMI SPG wigzaly si¢ z wyzszymi
wynikami KDMP_PO, uzyskany wynik byt istotny statystycznie (B =0,27; t = 3,42; p <0,001;
B = 0,21; 95%PU= [ 0,05 — 0,36]). Wyzsze wyniki zmiennej PP ZZSRT wigzaly si¢
z wyzszymi wynikami KDMP_ PO, uzyskany wynik byt na granicy tendencji statystycznej
(B=-0,17;¢t=-1,69; p < 0,10; B = -0,09; 95%PU = [-0,28 - 0,10]). Wyzsze wyniki zmiennej
PP _ZZSPOL wiazaty si¢ z wyzszymi wynikami KDMP_ PO, uzyskany wynik byt istotny
statystycznie (B = 0,28; t =4,16; p <0,001; B =0,21; 95%PU = [0,07 - 0,34]). WyzZsze wyniki
zmiennej UWES W wigzaly si¢ z wyzszymi wynikami KDMP PO, uzyskany wynik byt
istotny statystycznie (B= 0,12;¢= 1,99; p< 0,05; B = 0,.13; 95%PU= [ 0,01 — 0,25]).
Wyzsze wyniki zmiennej UWES O wigzaly si¢ z wyzszymi wynikami KDMP_PO, uzyskany
wynik byt istotny statystycznie (B =0,18; t =2,58; p <0,05; =0,22; 95%PU =[0,.08 — 0,36]).
W odniesieniu do wymiaru Dobrostanu Dopasowanie i Rozwoj, analiza regresji wykazata
istotne przewidywanie (F(9,280)=56,22; p <0,001). Analiza wartosci wspotczynnika R?
wykazata, ze model regresyjny uwzglednionych zmiennych niezaleznych (WAMI SPO,
WAMI _SPG, PP _ZZSRT, PP ZZSPOL, PP _ZW, PP UW, UWES W, UWES Z, UWES O)
wyjasniat okolo 64% zmiennosci wynikow zmiennej KDMP DR. Wspodtczynnik
nieskorygowany 1 skorygowany wyjasnionej wariancji wynosit odpowiednio: R> = 0,65,
skorygowane R? = 0,64). [10s¢ istotnych predyktoréw w modelu wynosita 4. Analiza statystyk
poszczegoOlnych predyktorow w modelu wykazata nastepujace rezultaty: wyzsze wyniki
zmiennej WAMI_SPO wigzaty si¢ z wyzszymi wynikami KDMP_ DR, uzyskany wynik byt
istotny statystycznie (B = 0,59; t=7,07; p < 0,001; B = 0,42; 95%PU = [0,25 - 0,58]). Wyzsze
wyniki zmiennej WAMI_SPG wigzatly si¢ z wyzszymi wynikami KDMP_DR, uzyskany wynik
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byt istotny statystycznie (B = 0,21;¢= 2,88; p< 0,01; B = 0,15; 95%PU = [ 0,00 - 0,29]).
Wyzsze wyniki zmiennej PP _ZZSPOL wigzaly si¢ z wyzszymi wynikami KDMP DR,
uzyskany wynik byt istotny statystycznie (B = 0,13; ¢ = 2,07; p < 0,05; B = 0,09; 95%PU = [-
0,04 - 0,21]). Wyzsze wyniki zmiennej ej UWES O wigzaly si¢ z wyzszymi wynikami
KDMP_DR, uzyskany wynik byt istotny statystycznie ( B=0,21;¢=3,11; p<0,01; B = 0,22;
95%PU = [0,09 - 0,35]). W odniesieniu do wymiaru Dobrostanu Pozytywne relacje analiza
regresji wykazala istotne przewidywanie (F(9,280) = 16,96; p < 0,001). Analiza wartosci
wspotczynnika R* wykazata, ze model regresyjny uwzglednionych zmiennych niezaleznych
(WAMI_SPO, WAMI SPG, PP ZZSRT, PP ZZSPOL, PP ZW, PP UW, UWES W,
UWES Z, UWES O) wyjasnial okolo 34% zmienno$ci wynikow zmiennej KDMP PR.
Wspotczynnik nieskorygowany i skorygowany wyjasnionej wariancji wynosit odpowiednio:
R?=0,36, skorygowane R? = 0,34). Natomiast, analiza statystyk poszczegolnych predyktoréw
w modelu wykazata nastgpujace rezultaty: wyzsze wyniki zmiennej WAMI SPO wigzaly si¢
z wyzszymi wynikami KDMP_ PR, uzyskany wynik byt istotny statystycznie (B = 0,25; ¢t =
2,80; p <0,01; B =0,22; 95%PU =[0,05 - 0,40]). Wyzsze wyniki zmiennej PP_ZZSRT wigzatly
si¢ z wyzszymi wynikami KDMP PR, uzyskany wynik byl na granicy tendencji
statystycznej (B = 0,19; t=1,95; p <0,10; B = 0,12; 95%PU = [-0,07 - 0,31]). Wyzsze wyniki
zmiennej PP_ZZSPOL wigzaty si¢ z wyzszymi wynikami KDMP_PR, uzyskany wynik byt
istotny statystycznie (B = 0,17; = 2,56; p < 0,05; B = 0,15, 95%PU = [0,01 - 0,28]). Wyzsze
wyniki zmiennej PP ZW wigzaly si¢ z wyzszymi wynikami KDMP_PR, uzyskany wynik byt
na granicy tendencji statystycznej (B =-0,15; ¢t =-1,80; p <0,10;  =-0,12; 95%PU = [-0,28 -
0,04]). Wyzsze wyniki zmiennej UWES W wigzaly si¢ z wyzszymi wynikami KDMP PR,
uzyskany wynik byt istotny statystycznie (B = 0,23; 1= 3,83; p < 0,001; B = 0,29; 95%PU =
[ 0,17 - 0,41]). W celu weryfikacji badanych relacji w odniesieniu do wymiaru Dobrostanu
Wkiad w Organizacj¢ przeprowadzono wielozmiennowa analiz¢ regresji liniowej. Analiza
regresji wykazata istotne przewidywanie (F(9,280)=25.93;p <0,001). Analiza Wartosci
wspotczynnika R* wykazata, ze model regresyjny uwzglednionych zmiennych niezaleznych
(WAMI_SPO, WAMI SPG, PP ZZSRT, PP ZZSPOL, PP ZW, PP UW, UWES W,
UWES Z, UWES_0O) wyjasniat okoto 45% zmienno$ci wynikow zmiennej KDMP_ WO. (R* =
0.46, skorygowane R*> = 0,45). [los¢ istotnych predyktoréw w modelu wynosita: 3. Wskazniki
statystyczne poszczegolnych predyktoréw w modelu wykazata nastepujace rezultaty: wyzsze
wyniki zmiennej WAMI_SPO wiazaty si¢ z wyzszymi wynikami KDMP_WO, uzyskany wynik
byt istotny statystycznie (B = 0,41;¢= 4,36; p < 0,001; B = 0,32; 95%PU = [0,13 - 0,50]).
Wyzsze wyniki zmiennej WAMI _SPG wigzaty si¢ z wyzszymi wynikami KDMP WO,
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uzyskany  wynik byt istotny  statystycznie (B= < 0,24;t= 2.88;p<  0,01;
B=0,18;95%PU =1 0,02 - 0,35]). Wyzsze wyniki zmiennej UWES O wigzaly si¢ z wyzszymi
wynikami KDMP WO, uzyskany wynik byt istotny statystycznie (8 =0,23; t=3,01; p <0,01;
B=0,27;95%PU = (0,12 - 0,42]).

8.6. Dyskusja wynikow — Badanie 2

W badaniu 2. hipoteza 2 odnosita si¢ do problemu: Czy istnieje zwigzek pomiedzy
wybranymi zasobami osobistymi a wymiarami dobrostanu w pracy funkcjonariuszy
wigziennictwa? Hipotezy szczegdlowe 2.1. 1 2.2. traktowaly o istnieniu zwigzku zaréwno
pomiegdzy osobistym jak i globalnym wymiarem sensu pracy a dobrostanem w pracy i zostaty
zweryfikowane pozytywnie. Wyniki wskazaly na bardzo wazna rol¢ sensu pracy jako zmienne;j
zwigzanej z samopoczuciem pracownika na co wskazujg wysokie wartosci wspotczynnikoéw 3
w prawie wszystkich komponentach dobrostanu. Funkcjonariusze wig¢ziennictwa podobnie
jak inne grupy zawodowe, ktorych w przesztosci byty badane (badacze, trenerzy, menedzerowie)
postrzegali sens wlasnej pracy w wychodzeniu poza Ja i dziataniu na rzecz innych
(Lips-Wiersma 1 Wright, 2012; Rosso 1 in., 2010, Steger i in., 2012). Zalezno$¢ sensu pracy
z zadowoleniem z pracy oraz swoim wkladem w rozwdj organizacji i spotecznosci
u funkcjonariuszy SW okazata si¢ dodatnia, co oznacza, ze silniejszemu poczuciu
indywidualnego i globalnego sensu wykonywanych zadan stuzbowych przez funkcjonariuszy
towarzyszy wyzszy poziom dobrostanu.

Posiadana przez nich perspektywa wartosci pracy wlasnej zapewne zmienia obraz pracy
na bardziej pozytywny, co z kolei znajduje odzwierciedlenie w poziomi odczuwanego
dobrostanu rozumianego jako zadowolenie z pracy. Perspektywa pracownika dziatajacego
dla wigkszego dobra, na rzecz organizacji i spoleczenstwa oraz jego altruistyczne dzialania
zbudowala przekonanie o pozytywnym dziataniu na rzecz czego§ wigkszego i skutkowata
podwyzszeniem poziomu dobrostanu. Takie traktowanie pracy pozostaje w zgodnos$ci
z koncepcja postrzegania jej jako pewnego rodzaju misji (Wrzesniewski i in., 1997),
co zwicksza odczuwane wysokie poczucie sensu (Kasprzak, 2012). Badanie potwierdzito
zatozenie teorii sensu pracy (Steger iin., 2012), Ze oprdcz dziatan na poziomie organizacyjnym,
roéwniez podmiotowe dziatania budujg sens pracy. Kluczowe jest tu rozumienie swojej roli
w S$rodowisku zawodowym 1 celow, jakie pracownik realizuje (Steger 1 Dik, 2010).
Poszerza to perspektywe patrzenia na wlasne dzialania, takze jako te, ktore przynosza korzys¢

innym (wspoipracownikom, spoteczenstwu, swiatu) (Rodell, 2013).
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Wyniki badania 2 potwierdzity, ze im bardziej osoby odczuwatly sens wiasnej pracy
w wiezieniu, tym bardziej postrzegaly wigzienie jako organizacje pozytywna, dajacg im
mozliwo$¢ rozwoju, 1 umozliwiajaca samodzielny wktad w rozwdj organizacji, pozwalajaca na
ksztaltowanie pozytywnych relacji z innymi ludZmi. Z perspektywa osobista poczucia
sensownosci swojej pracy najbardziej wigzato si¢ przekonanie, ze pracownik dopasowal si¢
poprawnie do srodowiska pracy, potrafi rozwigzywa¢ zadania zawodowe, bo wykorzystujac
pewna autonomi¢, optymalizuje r6znorodno$¢ tych zadan. Pracownik widzi sens pracy, gdy
czuje si¢ w niej kompetentny, uczy si¢ 1 rozwija w pracy, bo sam tego chce, a organizacja mu
to takze umozliwia. Za Kahnem (1990) mozna powtoérzy¢, ze osobisty sens pracy to wynik
budowania relacji ze wspotpracownikami i klientami, tu wyjatkowo wymagajacymi, jakimi
jawig si¢ nieprzewidywalni w zachowaniu wi¢zniowie. Mozna przypuszczac, ze chodzi tu o to,
ze funkcjonariusz sobie przypisuje ochron¢ innych ludzi przed niebezpieczenstwem, wtedy
czuje si¢ waznym i docenianym, co zwigksza przekonanie o wazno$ci pracy.

Odniesienie sensu pracy (SPG) do wymiaru dobrostanu pozytywne relacje
nie potwierdzito wnioskdéw z innych badan dowodzacych tej zaleznosci (Lavigne 1 in., 2011).
Wybrane do analiz zmienne wyjas$niaja znacznie mniej wariancji niz w przypadku pozostatych
wymiardw dobrostanu. Pozytywne relacje w pracy pozwalaja pracownikom realizowaé
uniwersalng ludzka potrzebe przynalezno$ci poprzez wspodlng realizacje waznych celéw
(Lips-Wiersma, Wright, 2012) dzigki zespotowemu uzgadnianiu dazen i metod ich osiggania.
Sens pracy (SPO) najstabiej byl zwigzany z postrzeganiem wigzienia jako organizacji
pozytywnej, jednak nawet wysoki poziom sformalizowania iwymagan, nie sprawity,
ze pracownicy przestali dostrzegac sens dziatania na rzecz jej strategii. Kiedy organizacja jest
postrzegana jako wspierajgca lub stawiajaca pracownikom wyzwania, a jednocze$nie reagujgca
na ich potrzeby, zwigcksza si¢ prawdopodobienstwo, ze beda oni bardziej sklonni
do inwestowania wlasnych zasobow, czasu i energii w prace oraz do wigkszego zaangazowania
si¢ w nig, bo taka organizacja sprzyja aktywowaniu indywidualnego poczucia celu oraz
osobistego znaczenia 1 sprawstwa, co ma wpltyw na dobrostan (Bakker i in., 2012).
W odniesieniu do innych badan wérdd przedstawicieli zawodu trudnego (strazacy) nad sensem
pracy, wyniki pokazuja, ze poczucie sensu pracy jest szczegOlnie wazne w zawodzie
mundurowym, gdzie praca ma wewngtrzng pozytywng wartos¢ i znaczenie nie tylko dla samych
pracownikow 1 spoteczenstwa jako catosci. Sens pracy jest podtrzymywany poprzez interakcje
1 tozsamos$¢ grupowy (Katz i Kahn, 1978; Weick, 1995).

Reasumujgc, w instytucji totalnej, ubierajacej swoich pracownikéw w mundury

i narzucajacych S$ciste regulaminy i procedury pracy przy akceptacji strategii organizacji
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i budowaniu pozytywnych relacji ze wspotpracownikami trudniej o pozytywne relacje.
Badania dowiodly pozytywnej roli poczucia sensu pracy w wig¢zieniu, a sens pracy, chociaz
pierwszy raz pojawit si¢ w badaniach w tej grupie zawodowej, okazat si¢ dobrze wyjasniaé
zjawisko dobrostanu. Pokazuje to, ze pomimo wysokich wymagan pracy, funkcjonariusze SW
sa w stanie budowac jej znaczenie, dzigki posiadaniu $wiadomosci wiasnych mozliwos$ci
1 potrzeb, doktadnemu rozumieniu natur¢ swojej pracy 1 oczekiwan Srodowiska pracy przy
zdolnosci do zawierania pewnego rodzaju transakcji z formacja, aby osiagna¢ swoje cele
zawodowe (Steger 1 Dik, 2009). By¢ moze w wigzieniu dzieje si¢ tak, ze pracownik wydobywa
sens pracy poprzez podkreslanie jej pozytywnych aspektow, rozwijanie kompetencji w celu
zwigkszeni wilasnej wydajnosci lub pozytywnej reakcji ze strony wspotpracownikéw oraz
wplywanie na tres$¢ pracy (Salmela-Aro, 2012). Funkcjonariusze wydaja si¢ by¢ pracownikami
z poczuciem celu i pozytywnym wpltywem na otoczenie, co wigze si¢ z wigkszym poczuciem
sensu (Grant, 2008). Sensowno$¢ stuzenia spoleczenstwu poprzez opieke nad jego
wykluczonymi cztonkami, pomimo wysokich wymagan tej pracy, nadal daje pracownikom
poczucie spetnienia i sklania do poswiecania czasu i1 wysitku na dziatania z nig zwigzane
(Wrzesniewski 1 in., 1997), takze te proaktywne dotyczace przeprojektowania swoich zadan
oraz dynamiki relacji w $rodowisku pracy (Berg i in., 2008), co moze by¢ wynikiem job
craftingu (Tims 1 1n., 2015).

Hipoteza 3, méwiaca o tym, ze istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy zaangazowaniem
w prace¢ a poziomem dobrostanu u funkcjonariuszy, zostata zweryfikowana w analizie regresji
tylko czeSciowo pozytywnie - wylgcznie w odniesieniu do wymiaréw zaangazowania w prace
jak: wigor i oddanie pracy, uwazane przez autora teorii (Schaufeli i in., 2002) jako ,,rdzen
zaangazowania”. Jednak na poziomie analizy korelacji wszystkie czynniki zaangazowania
korelujg istotnie dodatnio z wymiarami dobrostanu. Oznacza to, ze zaangazowanie W prace
istotnie koreluje z dobrostanem funkcjonariuszy. Wyniki badania 2. pokazaty, ze zgodnie
z teorig wymagania-zasoby pracy (Bakker i Demerouti, 2017) réwniez w tej wymagajacej
grupie zawodowe] mozemy rozpatrywaé zaangazowanie w prace jako wzglednie staty
afektywno-poznawczy stosunek do obowiazkéw, ludzi i obiektow zwigzanych z pracy (Baka,
Derbis, 2013) i predyktor dobrostanu. Oddanie, rozumiane jako silne utozsamianie si¢ ze swoja
praca, poczucie jej znaczenia, entuzjazmu, duma z jej wykonywania (Schaufeli i Bakker, 2004),
miato znaczenie dla budowania swojej roli jako osoby kompetentnej w $rodowisku pracy
(B=0,27; p<0,01), dla postrzegania organizacji jako pozytywnej (p=0,22; p<0,05) oraz
dla poczucia, ze jest si¢ na wlasciwym miejscu, ktére umozliwia dbanie o rozwdj zawodowy

pracownika (B=0,22; p<0,05). Wyniki te $wiadcza o tym, ze funkcjonariusze wobec wymagan
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trudnego zawodu, korzystaja z przekonania, ze wykonuja co§ waznego i potrzebnego z duma
1 przekonaniem o sensownos$ci wlasnych dziatan, po§wigcajac pracy wilasne sity. Zanotowana
istotno$¢ w odniesieniu do wymiaru zaangazowania - wigor, okreslanego jako wysoki poziom
energii i odpornosci psychicznej w czasie pracy, wola inwestowania wysitku w prace
1 wytrwato$§¢ nawet w obliczu trudno$ci (Schaufeli 1 Bakker, 2004), szczegolnie ukazaty
zwigzki z relacyjnym aspektem pracy w wigzieniu (B=0,29; p<0,001) oraz postrzeganiem
organizacji jako pozytywnej (f=0,13; p<0,05). Nieistotng okazala si¢ zalezno$¢ wymiaru
zaabsorbowanie pracg, rozumianego jako koncentracja na pracy, co zrozumiale w zawodzie,
w ktoérym trzeba by¢ stale skoncentrowanym nie tylko na pracy, ale tez na otoczeniu
(np. czy nie zagraza mi atak ze strony innego wig¢znia, niz ten, ktérym si¢ aktualnie zajmuje).
Czeg$ciowo zatem potwierdzily si¢ wnioski z badan o zaleznosci dobrostanu z zaangazowaniem
w prace, ktore postulowano w innych badaniach (Demerouti i in., 2001; Schaufeli i Bakker,
2004; Hakanen i in., 2008).

Reasumujac, w oparciu o model wymagania-zasoby pracy, zaktadajagcy motywacyjny
charakter zasobow pracy (Bakker, 2011), w tym zasobow osobistych, pracownicy, ktorzy
zwigksza swoje zasoby pracy, doswiadczaja wyzszego poziomu zaangazowania w pracg. Dzieje
si¢ tak, poniewaz zaangazowany pracownik do$wiadcza wysokiego poziomu przyjemnosci
1 aktywacji (Bakker i Oerlemans, 2011). Zaangazowanie w prac¢ 1 dobrostan moga z kolei
wzrosna¢ jako konsekwencja craftingu pracy, o czym ponize;j.

Hipoteza 4 odnosita si¢ do problemu: Czy istnieje zwigzek pomigedzy wymiarami
job crafting a wymiarami dobrostanu w miejscu pracy u funkcjonariuszy SW? Korespondujac
z wynikami wczes$niejszych badan (Bakker i Demerouti, 2007), hipoteza ta potwierdzita
istnienie relacji job crafting-dobrostan. Zostata potwierdzona czgsciowo pozytywnie jedynie
w odniesieniu do hipotezy szczegdtowej 4.2., traktujacej o istnieniu zwigzku pomiedzy
zwigkszaniem zasobow spotecznych jako strategia JC a dobrostanem w pracy, cho¢ zalezno$¢
ta byta staba , co buduje przypuszczenie, ze jest to strategia job crafting stabo wykorzystywana
w tym zawodzie dla zwigkszania zadowolenia z pracy.

Z punktu widzenia teorii wymagan i zasobow pracy wydaje sie, ze $ciste reguty pracy
w SW moga blokowa¢ oddolne inicjatywy pracownikow w kontek$cie mobilizowania
wlasnych zasobow pracy, a zgodnie z procesem motywacyjnym modelu JD-R
(Bakker 1 Demerouti, 2007) to wysoki poziom zasobow pracy znaczaco wpltywa
na samopoczucie pracownikow. Potwierdza to, ze w czasie wykonywania pracy
w dynamicznym $rodowisku wiezienia, pracownicy moga zwicksza¢ zasoby pracy
(Tims 1 Bakker, 2010). Najwigksze znaczenie dla zwigkszania dobrostanu ma modyfikacja

wlasnych relacji interpersonalnych, cho¢ $rednia ocena dla tej strategii jest nizsza w
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poréwnaniu do ocen innych strategii. Niezaleznie, czy funkcjonariusz ,,craftuje” pracg poprzez
redukcje ilosci relacji czy generuje nowe, ktore majg zapewni¢ mu swobode 1 bezpieczenstwo
angazowania si¢ w zadania, praca ta nie odbywa si¢ bez uwzglednienia wptywu innych.

W badaniu 2 potwierdzono znaczenie dla dobrostanu tylko jednej strategii job crafting,
polegajacej na wspolzaleznosci spotecznej, wspotpracy tj. ksztalttowaniu relacji
interpersonalnych (=0, 15; p<0,05), bedacej pozadang cecha w pracy zespotowej, gdyz sprzyja
zacie$nianiu wiezi. Sklonno$¢ do wspoélpracy z innymi wynika z zasobow wilasnych
pracownika (okreslanych jako jego predyspozycje), jego postawy akceptacji innych,
wyrozumialosci 1 empatii, co pozwala na zapewnienie wlasnych potrzeb poprzez adekwatny
dobor znajomosci w pracy. Rezultatem tych dziatan jest posiadanie pozytywnych relacji
z innymi i regulowanie ich intensywnosci, korzystanie z pomocy i porad innych, co buduje
pozytywny obraz organizacji (=0,21; p<0,001), wptywa na postrzeganie organizacji jako
umozliwiajgcej pracownikowi osobisty rozwoj (=0,09; p<0,05).

Pomimo tego, ze Badanie 2 oferuje wglad w relacje pomigdzy dobrostanem w pracy
a job craftingiem, sensowng pracg i zaangazowaniem pracownikow, nie jest pozbawione
ograniczen.  Najbardziej zauwazalnym ograniczeniem jest skorelowanie zmiennych
wyjasniajacych: czynnikow WAMI 1 UWES. Analiza zmiennych bez rozkladania ich
na czynniki (patrz korelacje) daje troch¢ inny obraz zwigzkoéw niz analiza regresji. Za kolejne
ograniczenie mozna uzna¢ dobor samo-raportowania jako metody badawczej, gdzie jest
mozliwe, ze wspdlna wariancja metod niezbyt korzystnie wptyneta na doktadno$¢ zestawienia
zaleznosci pomigdzy zmiennymi ukrytymi. W celu przeciwdziatania wariancji wspolnej
metody (Razmus i Mielniczuk, 2018) podjeto kroki w celu zapewnienia anonimowosci
respondentom i zmniejszenia watpliwosci zwigzanych oceng. Kolejne badania z wielu zrodet
moglyby zniwelowa¢ to ograniczenie. Chociaz liczebno$¢ proby byta zadowalajaca,
nie zbadano szczegdtowo wplywu cech demograficznych na zmienne w Badaniu 2, pomimo,
ze inne badania wskazywaty na chociazby wptyw wieku czy stazu pracy na zaangazowanie
pracownikow (Berg, Wrzesniewski, 1 Dutton, 2010). W przyszlych badaniach mozna
by powickszy¢ probe i zbada¢ wspomniang zalezno$§¢ wieku 1 plci oraz stazu pracy
w wigziennictwie z job craftingiem, zaangazowaniem w prace, sensem pracy i zadowoleniem
z pracy. Wreszcie warto zauwazy¢, ze Badanie 2 ograniczone do jednej formacji mundurowe;j
ogranicza nieco ustalenia i wnioski co do uwarunkowan dobrostanu. W przysztosci warto
rozszerzy¢ badania na inne organizacje reprezentujace zawody trudne i1 niebezpieczne
dla ustalenia, czy wyniki uzyskane w badaniu sg prawdziwe takze w innych kontekstach

zawodowych, aby uog6lni¢ wyniki na inne srodowiska pracy.
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ROZDZIAL IX. POROWNANIE MODELI STRUKTURALNYCH (SEM):
WZAJEMNE ZALEZNOSCI ZMIENNYCH: OSOBOWOSC, SENS
PRACY, ZAANGAZOWANIE W PRACE, JOB CRAFTING ORAZ
DOBROSTANU W PRACY

W niniejszej pracy podjeto w ujeciu kompleksowym analize zagadnienia podmiotowych
uwarunkowan dobrostanu zawodowego w podej$ciu iloSciowym. Badania zostaly
zaprojektowane tak, aby wyjasni¢ mechanizmy wptywu poszczegélnych predyktorow
na dobrostan w pracy oraz okresli¢ ich efekty w badaniu 1, 2 i 3). Gtéwnym celem wszystkich
zaplanowanych badan byto zdefiniowanie uwarunkowan dobrostanu w kontekscie zasobow
osobistych pracownikow i wymagan pracy. W zwiazku z powyzszym planem badawczym,
ten rozdzial zawiera doniesienia z ostatniego Badania 3, w ktorym jednocze$nie
przeanalizowano zalezno$ci pomig¢dzy wszystkimi zmiennymi uprzednio wykorzystanymi
w badaniach 1 1 2 tj. cech osobowosci, sensu pracy, zaangazowania w prace, job craftingu
1 dobrostanu w pracy. Podstawa teoretyczng analiz jest przedstawiony w Rozdziale 5
wielowymiarowy model uwarunkowan dobrostanu pracownikow SW. Tu zostang

przypomniane tylko sformutowania problemu badawczego i hipotez.

9.1. Hipotezy badawcze

Glowne pytanie badawcze brzmiato: Czy istnieje zalezno$¢ zasobow osobistych (cechy
osobowosci, poczucie sensu pracy) zaangazowania w prace 1 przeksztatcania pracy (JC) oraz
dobrostanu w pracy? Zwigzek pomigdzy job crafting (JC) a zaangazowaniem w prace opisano
w literaturze jako ,,dynamiczny” (Bakker, 2011). Zatem oprocz przyczynowego, pozytywnego
zwigzku pomigdzy JC a zaangazowaniem w prace, rownie prawdopodobny jawi si¢ odwrotna
relacja tej zalezno$ci. Zgodnie z ta koncepcja Parker i in. (2010) zaproponowali,
ze aktywowany jest pozytywny afekt (w tym emocje charakterystyczne odpowiednio dla
wymiarOw wigoru i po$wigcenia). Zaangazowani i doswiadczajacy pozytywnego afektu
pracownicy, czg¢sciej wykazuja zachowania proaktywne, poniewaz my$la innowacyjnie oraz
bardziej widzg mozliwosci, jakie stwarza s$rodowisko pracy (Bindl i Parker, 2011).
Potwierdzono zwigzek pozytywnego afektu z aktywnym poszukiwaniem informacji zwrotne;j
(Fritz 1 Sonnentag, 2009), a takze zwiazek zaangazowania z osobistg inicjatywa lub przyszta
zmiang zasobow pracy (Hakanen i in., 2008). Wynika z tego, ze zaangazowanie w prace¢ moze
by¢ promowane przez JC, ale moze rowniez sprzyjac job craftingowi. Jest to zgodne z modelem
zaangazowania w prace Bakkera 1 Demerouti (2008), ktéory obejmuje petle sprzezenia

zwrotnego od zaangazowania w pracg¢ do zasobow pracy, poprzez JC (patrz: Rysunek 14).
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Rysunek 14

Model badawczy 1 wraz z numerami hipotez badawczych

Tntelekt
Job crafting.
Stabilaos 1
Emocjonaln -
mocy a H.S.J
Sumiennodé Zaangazowanie W prace —  Dobrostan w pracy
Hs54
Ugodowosic
Sens pracy
Elstrawersja

Adnotacja. Opracowanie wlasne. Model badawczy 1 - zalezno$ci pomigdzy zmiennymi,
ze $ciezka: od zaangazowanie w prac¢ do job crafting.

Dlatego drugi wariant (model 2) rowniez uwzgledniat wszystkie analizowane zmienne,
ale z tg roznica, ze analizie poddano inny kierunek zalezno$ci — $ciezka od job crafting

do zaangazowanie w prac¢ zostala odwrocona (patrz: Rysunek 15).

Rysunek 15
Model badawczy 2 wraz z numerami hipotez badawczych
Intelekt
H53 Job crafting
Stabilnogc HioA
Emocjonalna
v
Sumi ié HS52. Zaangazowanie w prace » Dobrostan w pracy
Hs54.
Ugodowoit
Hs1
Sens pracy
Ekstrawersja

Adnotacja. Opracowanie wlasne. Model badawczy 2 - zaleznosci pomiedzy zmiennymi, ze
sciezka: od zaangazowanie w prace do job crafting.Dlatego sformutowano hipoteze badawcza
w brzmieniu:
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H5.Istniejg wzajemne zaleinosci pomiedzy cechami osobowosci, sensem pracy,
zaangaiowaniem w prace, job craftingiem oraz dobrostanem w pracy funkcjonariuszy

oraz hipotezy szczegdtowe:

H.5.1. Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy cechami osobowosci a sensem pracy.

H.5.2. Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy cechami osobowosci a zaangaZowaniem w prace
H.5.3. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy cechami osobowosci a job crafting.

H.5.4. Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy sensem pracy a zaangaZowaniem w prace.
H.5.5. Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy zaangaZowaniem w prace a job crafting.

H.5.6. Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy job crafting a sensem pracy.

H.5.7. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy job crafting a dobrostanem.

H.5.8. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy zaangaiowaniem w prace a dobrostanem.

H.5.9. Istnieje pozytywny zwigzek pomiedzy sensem pracy a dobrostanem.

H.5.5A. Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy job crafting a zaangaZowaniem w prace

9.2. Osoby badane

Przebadano N=310 funkcjonariuszy wigziennictwa w wieku 22-50 lat (M=36.74;
SD=5.524), , w tym 24,2% proby badawczej stanowily kobiety, a czas czynnej stuzby
w formacji wynosil §rednio ponad 9 lat (M=9.95; SD=4.546) (Tabela 13 ).

Tabela 13

Charakterystyka osob badanych (N=310)

N
Ptec¢ Mezczyzna 235
Kobieta 75
Wyksztatcenie zawodowe 3
technikum 27
Srednie 44
Wyzsze 222
inne 14
Stanowisko kierownicze 46
nie-kierownicze 264
Korpus podoficerski 137
chorazych 105
oficerski 68
Dzial Ochrony 153
Penitencjarny 69
Kwatermistrzowski 17
Ewidencji 26
Finansowy 20
Stuzba zdrowia 15
inne 10
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9.3.Narzedzia badawcze

W celu weryfikacji hipotez badawczych oraz diagnozy zmiennych uwzglgdnionych
w modelu badawczym wykorzystano te same narzedzia badawcze, co w badaniach 11 2 tj.
Krotki Kwestionariusz do Pomiaru Wielkiej Piatki, w skrocie IPIP-BFM-20 (ang. International
Personality Item Pool-Big Five Markers-20), autorstwa: M. Brent Donnellan, Frederick L.
Oswald, M Brendan Baird, E. Richard Lucas, w polskiej adaptacji zespolu w sktadzie: Ewa
Topolewska, Ewa Skimina, Wlodzimierz Strus, Jan Cieciuch, Tomasz Rowinski;
Kwestionariusz WAMI (The Work and Meaning Inventory) M.Steger’a i wspotautorow (2012),
w polskiej adaptacji Puchalska-Kaminska, Czerw, Roczniewska, 2018, Kwestionariusz Praca
1 Samopoczucie UWES-9 (Schaufeli 1 Bakker, 2003, Kwestionariusz Przeksztatcania Pracy
(Roczniewska i1 Retowski, 2016) 1 Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy (Czerw, 2017)

oraz autorskg metryczke. Szczegdlowy opis narzedzi zawarto w rozdziale 6.3.

Opracowany 1 estymowany model badawczy zawieral wiecej niz jeden predyktor
zmiennej wyjasnianej dobrostan, zatem byt do$¢ skomplikowany, co uzasadnialo zastosowanie
metody modelowania réwnan strukturalnych. Zatozono poréwnanie dwoch modeli 11 2. Model
1 (patrz: Rysunek 14) zawiera egzemplifikacj¢ modelu teoretycznego Bakkera i Demerouti
(2017) ($ciezka od zaangazowanie w prace do job crafting). Model 2. odwotuje si¢
do propozycji Bakkera (2011) mowiacej o wptywie przeksztalcania pracy na zaangazowanie

(strzatka skierowana odwrotnie niz w Modelu 1).

9.4. Metoda analizy statystycznej

W analizie danych wykorzystano poszczegdlne poziomy eksploracji danych, poczawszy
od statystyk opisowych uwzgledniajacych wszystkie zmienne, az po wykorzystanie
modelowania réwnan strukturalnych SEM (structural equation modeling). Modelowanie
rownan strukturalnych jest bardzo mocna technikg analizy wielu zmiennych, ktéra obejmuje
specjalistyczne wersje pewnych innych metod analizy, traktujac je jako przypadki szczegdlne.
W odniesieniu do zastosowania modelowania rownan strukturalnych, to gtdwne wykorzystania
tej techniki to: modelowanie przyczynowe lub analiza sciezkowa, ktore zaktadaja przyczynowsa
zalezno$¢ miedzy zmiennymi i shuza do testowania modeli przyczynowych przy pomocy
uktadu réwnan liniowych. Modele przyczynowe moga zawiera¢ zmienne jawne, zmienne
ukryte lub obie te kategorie zmiennych jednocze$nie. Modele strukturalne sa najczegsciej
wyrazane w postaci diagramow Sciezkowych, ktore wyrazaja wzajemne powigzania zmiennych

(Guttman, 1954). Procedura SEM po ustaleniu $ciezek polega na obliczeniu nastgpstwa
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dla wariancji i kowariancji zmiennych i przetestowaniu, czy pasuja one do modelu. Wynikiem
testowania statystycznego s3 zatem oceny parametrow oraz biedy standardowe
wspotczynnikoéw liczbowych w réwnaniach liniowych. Na tej podstawie nastepuje ocena czy
model jest dobrze dopasowany do danych. Bazowano na analizie wariancji PLS-SEM
wykorzystujac w estymacji czgsciowg metod¢ najmniejszych kwadratow (Konarski, 2010;
Wiggins 1 in., 1981). Skupiono si¢ na podmiotowych determinantach dobrostanu, pomijajac
dane socjodemograficzne. Z uwagi na fakt, ze analizie poddano skomplikowane zaleznos$ci
niebezposrednie, a nie jedynie czgsciowe proste zaleznosci posrednie, postuzono si¢ tu metoda
SEM w celu weryfikacji hipotez oraz okreslenia §ciezek zalezno$ci miedzy zmiennymi. Metoda
ta, doktadniej niz modele regresyjne, uwzglednia jednoczesne dzialanie wielu predyktoréw

(np. cech osobowosci, sensu pracy, zaangazowanie 1 job crafting).

Zastosowanie SEM pozwolilo to na ustalenie nie tylko zalezno$ci migdzy zmiennymi
obserwowalnymi i nieobserowalnymi, ale réwniez relacji migdzy samymi czynnikami. Model
okazatl si¢ by¢ bardzo dobrze dopasowany do danych, co oznaczato, ze zmienne obserwowalne
byty wiarygodne 1 pozwalajace na przeprowadzenie SEM. Wyniki badan wskazuja na
stuszno$¢ przyjetych w mysl teorii wymagania-zasoby w pracy zatozen o istnieniu konkretnego
kierunku zalezno$ci pomiedzy zmiennymi, gdzie job crafting buduje zaangazowanie
pracownikow (Bakker, Demerouti, 2007). Model SEM pokazat takze inny wielce interesujacy
inny kierunek tej zaleznosci, co jest szczegolnie imponujacym wynikiem badan w tej grupie
zawodowej. Przedstawione wyniki badan umozliwity odpowiedzi na postawione w rozprawie
pytania badawcze oraz weryfikacje przedstawionych w pracy hipotez og6lnych
1 szczegdlowych. Skonstruowany na potrzeby badan zintegrowany model (Ryc.6.) prezentuje
zalezno$ci pomiedzy dobrostanem w pracy (zmienng wyjasniang) oraz wymiarami 0SObowosci,

zaangazowaniem, sensem pracy i job craftingiem (zmiennymi wyjasniajacymi).
9.5. Wyniki

W modelowaniu réwnan strukturalnych konieczne jest przeprowadzenie analizy
rzetelno$ci i trafnosci. W badaniu 3. rzetelno$¢ pomiaru okreslona zostala za pomoca
wspotczynnikow alfa Cronbacha (Rakowska 1 Macik, 2016). Celem sprawdzenia trafnosci
wewnetrznej postuzono si¢ konfirmacyjna analiza czynnikowa CFA, w ktorej oceniono
wspotczynnik wyjasnionej wariancji przez model $ciezkowy AGFI/GFI (gdzie progowa
wartoscig,  przy ktorej akceptuje si¢ model wynosi 0,9), wskaznik dopasowania
poréwnawczego Bentlera (CFI/TLI>0,8/0,9), standaryzowany wspotczynnik btednego
dopasowania (SRMR < 0,05/0,08), test bliskosci (PCLOSE > 0,05), granic¢ btgdu dla modeli
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dobrze dopasowanych czyli $redniokwadratowy btad aproksymacji (RMSEA < [0,05;0,08]).
Stopien dopasowania modelu SEM, oceniony zostal przez miary oparte na koncepcji
poroOwnywania estymowanego modelu z modelem bazowym np. wskaznikiem IFI (wartosci
wskaznika powinna zawiera¢ si¢ w przedziale <0;1>, przy czym model uznaje si¢ za dobrze
dopasowany, jesli wartos$¢ tego wspotczynnika jest wicksza od 0,95) oraz przez wskaznik TFI,
ktory wyliczono 1 zinterpretowano opierajgc si¢ na podobnej zasadzie co IFI (Bollen, 1989).
Wyliczono dwa kryteria informacyjne mierzace jako$¢ dopasowania (AIC) 1 prostote modelu

(BIC) (Rakowska, Macik, 2016, Kaplan, 2000).

W celu weryfikacji doktadno$ci pomiarowej testowanych zmiennych w badaniu 3.
przeprowadzono analize rzetelnosci metoda Alfa Cronbacha (patrz: Tabela 2 w rozdziale 6.4.,
strona 143-144). Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali KDMP (43 pozycje
testowe) wyniost warto$¢ o= 0,96 (M =4,58; SD =0,99) 1 wykazat, Ze rzetelno$¢ tego pomiaru
miata wysoki poziom doktadnosci pomiarowej. Wspolczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla
skali UWES (9 pozycji testowych) wyniost wartos¢ o= 0,91 (M =10,15; SD = 3,46) 1 wykazat,
ze rzetelno$¢ tego pomiaru miata wysoki poziom doktadnosci pomiarowej. Wspotczynnik
rzetelno$ci Alfa Cronbacha dla skali WAMI (10 pozycji testowych) wyniost wartos¢ a = 0,90
(M =6,72; SD = 1,58) i wykazal, ze rzetelno$¢ tego pomiaru miata wysoki poziom doktadnosci
pomiarowej. Wspotczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla skali PP (21 pozycji testowych)
wyniost wartos$¢ a= 0,81 (M =12,76; SD =2,02), 1 wykazat, ze rzetelno$¢ pomiaru byta ponizej
akceptowalnego progu doktadno$ci pomiarowej. Wspodtczynnik rzetelnosci Alfa Cronbacha dla
skali Ekstrawersja (4 pozycje testowe) wyniost wartos¢ o =0,63 (M = 3,34; SD = 0,73) dla skali
Ugodowos¢ (4 pozycje testowe) wynidst wartos¢ a = 0,52 (M = 3,57; SD = 0,67) dla skali
Sumiennos$¢ (4 pozycje testowe) wyniost wartos¢ o = 0,59 (M = 3,67; SD = 0,75) dla skali
Stabilnos¢ Emocjonalna (4 pozycje testowe) wynidst wartos¢ a = 0,63 (M = 3,13; SD = 0,73)

a dla skali Intelekt (4 pozycje testowe) wynidst o = 0,68 (M = 3,61; SD = 0,72). Rezultaty tych

analiz pozwalajg przyjac, ze wyniki kwestionariusza IPIP-BFM-20 nadajg si¢ do analizy.

W oparciu o centralne twierdzenie graniczne isymulacje Monte Carlo (Brzezinski,
1987) kontrolowano, czy w Badaniu 3. nie jest ograniczeniem mierzenie zmiennych
na podobnych zakresach skal w testach. Jednak nie byta tu konieczna transformacja danych dla
zsymetryzowania rozktadu poszczegdlnych zmiennych (standaryzacja lub unitaryzacja
zmiennych), poniewaz we wszystkich kwestionariuszach zastosowana byta skala Likerta jako
strategia pomiarowa (skale nie byly rézne, co mogtoby zaburzy¢ relacje migdzy pozostatymi

zmiennymi w modelu). Z uwagi na poprawnos¢ wynikow koniecznym stalo si¢ usuniecie
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obserwacji nietypowych (Konarski, 2009). W modelowaniu roéwnan strukturalnych zatozenie
o wielowymiarowym rozktadzie normalnym jest podstawg stosowania estymatorow. Wsrod
sposobow estymacji modeli SEM wyrdznia si¢ metod¢ najwigkszej wiarygodnosci (MNW),
uogdlniong metode¢ najmniejszych kwadratow (UMNK) i metody asymptotycznie niewrazliwe

na rozktad (ADF). MNW mozna stosowac tylko dla wielowymiarowego rozktadu normalnego.

W przypadku gdy rozktad nie spelnia tego warunku, stosuje si¢ metod¢ ADF,
wymagajacg proby liczacej co najmniej 200-500 obserwacji lub UMNK, dla ktdérej wymagana
jest duza proba o liczebnosci powyzej 2500 obserwacji (Konarski, 2009). W niniejszym
badaniu zastosowano metod¢ ADF, ktorej wybor byt podyktowany rodzajem danych,
rozmiarem proby (N=310) oraz rozkladem zmiennych. Zazwyczaj stosowane estymatory
relatywnie sg odporne na brak normalnosci rozktadu, to wnioskowanie statystyczne jest
zalezne od prawdziwosci spelnienia tego zatozenia. W przypadku skal porzadkowych zatozenie
o normalnosci nie moze by¢ spetnione i w zwigzku z tym stosowanie tych metod estymac;ji jest
nieuzasadnione. Dla tego typu skali powinna by¢ stosowana do estymacji metoda wazonych
najmniejszych kwadratow. W przypadku testowania normalnosci rozktadu czgsto pomija si¢
zatozenie o cigglos¢ 1 sprawdza sig, czy rozktad zmiennych jest symetryczny i jednomodalny
—co zbliza go do rozkladu normalnego Estymujac model strukturalny w celu speiniania
zatozenia o wielowymiarowym rozkladzie normalnym badanych zmiennych, stosuje si¢
procedur¢ bootstrap, zwigkszajagc tym samym wiarygodno$¢ uzyskanych wynikéw.
Teoretyczne podstawy procedury bootstrap polegaja na losowaniu wielu podrobek
na podstawie oryginalnych danych, co pozwala na sprawdzenie empirycznego rozktadu
parametréw w odniesieniu do kazdej z uzyskanych probek. Moze ona zosta¢ wykorzystana
do wnioskowania w modelu SEM, zwigkszajac wiarygodnos¢ uzyskanych wynikéw. Ucieczka
od braku spehienia zalozenia o normalnosci wielowymiarowego rozktadu i wykorzystania
mato licznej proby jest wykorzystanie modeli bazujacych na analizie wariancji (a nie na analizie
kowariancji), w ktorej dopuszczony jest brak normalno$ci rozktadu. Zalecana proba minimalna
w modelach bazujacych na analizie wariancji to min. 30 obserwacji, a w przypadku
klasycznego SEM to min. 200 obserwacji. Oszacowany model zweryfikowano pod wzgledem

stopnia dopasowania i istotnosci parametrow (Konarski, 2009).

Analiza rozktadéw normalno$ci badanych zmiennych w Badaniu 3. wykonana testem
Kolmogorowa-Smirnowa z poprawka Lilieforce’a, wykazala, ze zmienna: KDMP nie miata
rozktadu normalnego KS=0,05;p < 0,05. Zmienna WAMI nie miala rozktadu
normalnego KS =0,06; p < 0,01. Zmienna PP miata rozklad normalny KS =0,04; p > 0,05.
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Zmienna UWES nie miata rozktadu normalnego KS = 0,07; p <0,01. Zmienna Ekstrawersja nie
miata rozktadu normalnego KS=0,10; p < 0,01, zmienna Ugodowos$¢ nie miata rozktadu
normalnego KS= 0,10; p < 0,01, zmienna Sumienno$¢ nie miata rozktadu normalnego
KS= 0,10; p< 0,01, zmienna Stabilno§¢ Emocjonalna nie miala rozkltadu normalnego
KS= 0,09; p< 0,01, zmienna Intelekt nie miata rozktadu normalnego KS=0,10;p < 0,01.
Wyniki powyzszych analiz przedstawia Tabela 14.

Tabela 14

Wyniki analizy rozkiadu normalnosci i statystyk opisowych dla zmiennych (N=310):

KDM wynik ogdlny, WAMI wynik ogdlny, PP wynik ogolny, UWES wynik o0gdlny,
E . USSE,I (N=310)

Zmienne KS p dla KS M SD s. e. sko$-no§¢  kurto-za MIN MAX
KDMP_wynik 0.05 <0.05 4.58 0.99 0.06 -0,18 -0,14 1.38 7.00
ogblny
WAMI_ wynik 0.06 <0.01 6.72 1.58 0.09 -0,5 -0,06 2.00 10.00
ogblny
PP_wynik  0.04 >0.05 12.77 2.02 0.11 0,00 0,45 6.47 18.63
ogolny
UWES_ wynik 0.07 <0.01 10.16 3.47 0.20 -0,46 -0,05 0.00 18.00
ogblny
E 0,10 <0.01 3,34 0,73 0,04 0,03 0,13 1,00 5,00
U 0,10 <0.01 3,57 0,67 0,03 -0,1 0,01 1,50 5,00
S 0,10 <0.01 3,67 0,75 0,04 -0,24 -0,55 1,00 5,00
Stab Emo 0,09 <0.01 3,12 0,73 0,04 0,17 -0,1 1,25 5,00
I 0,10 <0.01 3,61 0,72 0,04 -0,14 -0,18 1,00 5,00

Adnotacja. Wyniki testu KS (Kotmogorow - Smirnow) ktérych p < 0,05 dla danej zmienne;,
wskazujg na istotng réznice miedzy rozkladem wynikéw w probie a teoretycznym rozktadem
normalnym; M = Srednia arytmetyczna; SD = Odchylenie standardowe; s. e. = Blad
standardowy $redniej; sko$nos¢, kurtoza, MIN = Minimalna warto$¢ w zbiorze danych; MAX
= Maksymalna warto$¢ w zbiorze danych.

Przy ocenie symetrii rozktadu zmiennych wzigto pod uwage sko$nos¢ i kurtozg. Na
podstawie testu normalnosci rozktadu Kotmogorowa-Smirnowa, podjeto decyzje
o przeprowadzeniu testow parametrycznych z uwagi na wartosci skosnosci 1 kurtozy (warto$¢
sko$nosci byla mniejsza niz warto$¢ bezwzgledna 1 1 warto$¢ kurtozy byta mniejsza niz warto$¢
bezwzgledna 2). Dlatego w celu weryfikacji zalezno$ci migdzy zmiennymi wykonano seri¢

analiz korelacji metoda r Pearsona (patrz: Tabela 15).
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Tabela 15
Analiza macierzy korelacji r Pearsona miedzy zmiennymi (N=310): E, U, S, SE, I, KDMP,
WAMI, UWES PP_

1 2 3 4 5 6 7 8
1.KDMP
2.E 0,20**
3.U 0,21**  0,33**
4.5 0,17**  0,27** 0,41**
5.SE 0,05 0,25** 0,31* 0,15%*
6.1 0,22**  0,39** 0,36** 0,36** 0,32**
7.WAMI 0,73**  0,11* 0,24** 0,11 -0,06 0,16**
8. UWES 0,68**  0,27** 0,25**  0,27** 0,09 0,22**  0,67**
9. PP 0,42**  0,23** 0,18**  0,13** 0,03 0,20**  0,35**  0,44**

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

Poniewaz badania 1 i 2 dowiodly istnienia zalezno$ci pomigdzy zmiennymi: cechy
osobowos$ci a wymiary dobrostanu w pracy (badanie 1.) oraz zalezno$ci pomi¢dzy wymiarami
zaangazowania w prace, sensu pracy i job crafting a wymiarami dobrostanu (badanie 2.).
W odniesieniu do Badania 3 skupiono si¢ na opisie dotad nie analizowanych zaleznosci
pomigdzy zmiennymi tj. cechami osobowoS$ci a zaangazowaniem w prace, sensem pracy i job
craftingiem, nastgpnie sensem pracy a zaangazowaniem i job craftingiem oraz wreszcie
pomiegdzy zaangazowaniem w prace a JC. Nie analizowano zaleznos$ci pomig¢dzy wymiarami
w obrebie jednej zmienne;.

W odniesieniu do cech osobowosci, analiza wykazata, ze wyzszym wynikom
Ekstrawersji towarzysza wyzsze wyniki WAMI (r(310)=0,11; p<0,05), wyzsze wyniki
PP (r(310)=0,23; p<0,01) oraz wyzsze wyniki UWES (r(310)=0,27; p<0,01). Wyzszym
wynikom Ugodowosci towarzyszg wyzsze wyniki WAMI (r(310)=0,24; p<0,01, wyzsze wyniki
PP (r(310)=0,18; p<0,01), oraz wyzsze wyniki UWES (1r(310)=0,25; p<0,01). Wyzszym
wynikom zmiennej Sumienno$¢ towarzysza wyzsze wyniki towarzysza wyzsze wyniki WAMI
(r(310)=0,11; p<0,01), wyzsze wyniki PP (r(310)=0,13; p<0,01) oraz wyzsze wyniki UWES
(r(310)=0,27; p<0,01). Wyzszym wynikom zmiennej Intelekt towarzysza: wyzsze wyniki
WAMI (1(310)=0,16; p<0,01), wyzsze wyniki PP (r(310)=0,20; p<0,01) i wyzsze wyniki
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UWES (r(310)=0,22; p<0,01). W odniesieniu do zaleznosci sensu pracy i job crafting analiza
wykazata, ze wyzszym wynikom WAMI towarzysza wyzsze wyniki PP (#(310) = 0,35;
p < 0,01). W odniesieniu do relacji sensu pracy i zaangazowanie w prac¢ analiza wykazata,
ze wyzszym wynikom zmiennej WAMI towarzysza wyzsze wyniki zmiennej
UWES (#(310)=0,62; p <0,01). W odniesieniu do zwigzku zmiennych zaangazowanie w prace
1 job crafting analiza wykazata, ze wyzszym wynikom zmiennej UWES towarzyszy wyzszy
wynik zmiennej PP (r(310)=0,44; p<0,01). Ponadto analiza wykazata, ze wyzszym wynikom
zmiennej KDMP towarzyszyty wyzsze wyniki zmiennej PP, (#(310)=0,42; p <0,01), wyzszym
wynikom zmiennej WAMI towarzyszyly wyzsze wyniki zmiennej PP, (#(310)= 0,35; p <0,01)
oraz wyzsze wyniki zmiennej UWES, (#(310)= 0,62; p < 0,01). Rezultaty analizy zostaty

zaprezentowane w zamieszczonej powyzej w Tabeli 15.
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9.6. Analiza porownawcza modeli badawczych 1i 2 ( (PLS-SEM)
9.6.1. Model badawczy 1

W celu weryfikacji oszacowan modelu predykcyjnego przeprowadzono modelowanie
réwnan strukturalnych. W modelu testowano N = 24 parametrow. Analiza testem Chi Kwadrat
wykazata dopasowanie X*(6) = 3,84; p > 0,05. Warto$¢ miary CFI (ang. Comparative Fit Index)
wyniosta 1,00, co §wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Wartos¢
miary TLI (ang. Tucker Lewis Index) wyniosta 1,02, co §wiadczy o dobrym dopasowaniu
danych do testowanego modelu. Warto$¢ miary NFI (ang. Bentler- Bonett Normed Fit Index)
wyniosta 0,99, co $§wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Wartos¢
miary IFI (ang. Bollen s Incremental Fit Index), ktora koryguje NFI do wielko$ci probki i stopni
swobody modelu, wyniosta 1,00, co §wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego
modelu. Warto$¢ miary RMSEA (ang. Root Mean Square Error of Approximation) wyniosta
RMSEA<0,01; 90%PU[0,00-0,06], co s$wiadczy o dobrym dopasowaniu danych
do testowanego modelu. Warto§¢ miary PCLOSE (ang. p of Close Fit), ktora testuje hipoteze
o blisko$ci dopasowania do wyspecyfikowanego modelu, wyniosta 0,926, co $wiadczy
o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto§¢ miary RMSEA jest
przyblizona do wartosci 0,05. Wartos¢ miary SRMR (ang. Standardized Root Mean Square
Residual), okreslajacej roéznice migdzy obserwowanymi korelacjami a korelacjami
zakltadanymi w modelu (pozwala na ocen¢ S$redniej wielkoSci rozbieznosci miedzy
obserwowanymi a oczekiwanymi korelacjami jako bezwzgledng miarg kryterium dopasowania
modelu), wyniosta 0,01, co §wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu.
Wartos¢ miary GFI (ang. Goodness-of-Fit statistic) okresla ile model empiryczny wyjasnia
wariancji modelu teoretycznego. Miara ta wyniosta 0,99. Im blizej wartosci 1 tym lepsze
wyjasnienie modelu teoretycznego przez dane. Warto$¢ miary AGFI (ang. Adjusted Goodness-
of-Fit statistic) okre$la ile model empiryczny wyjasnia wariancji modelu teoretycznego
(z poprawka na skomplikowanie modelu i wielko$¢ badanej proby). Miara ta wyniosta 0,95

(im blizej wartosci 1 tym lepsze wyjasnienie modelu teoretycznego przez dane).
Analiza wspotczynnikéw modelu badawczego 1

Analiza wspotczynnikow wyjasnionej wariancji wykazata, ze zmienna KDMP_ wynik
og6lny byta wyjasniana przez model w 62,76% (R* = 0,63), zmienna UWES wynik ogdlny
byta wyjasniana przez model w 44,93% (R*=0,45), zmienna PP_wynik og6lny byta wyjasniana
przez model w 20,93% (R* = 0,21), zmienna WAMI wynik og6lny byla wyjasniana przez
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model w 14,25% (R* = 0,14). Podsumowujac, analiza wspotczynnikow wyjasnionej wariancji
wykazata, ze najsilniej wyjasniang zmienng byta zmienna KDMP_ wynik og6élny R? = 0,63,

a najstabiej WAMI_ wynik ogolny R*=0,14. Wyniki te przedstawia Tabela 16 oraz Rysunek 16.

Analiza wykazata tym samym, ze wyzszym wynikom zmiennej KDMP towarzyszyty
wyzsze wyniki ogbélne wszystkich testowanych zmiennych. Wyzszym wynikom KDMP
towarzyszyly wyzsze wyniki zmiennych: WAMI (B=0,48; Z=10,80; p <0,001), UWES
(B=0,34; Z=7,43; p <0,001), PP (=0,11; Z=2,91; p < 0,01).

Analiza wykazata, ze w przypadku wynikéw zmiennej PP jej wyzszym wynikom
towarzyszyly wyzsze wyniki zmiennych UWES (B=0,32; Z=4,73; p <0,001) i1 Ekstrawersja
(B=0,12; Z=2,29; p <0,05).

Analiza wykazata rowniez, ze dla wynikow zmiennej PP nieistotne w modelu okazaty
si¢ zmienne: Intelekt (B=0.10; Z= 1,53; p > 0,05), Ugodowos¢ (p=0,04; Z = 0,64; p >0,05),
Sumiennos¢ (= -0,03; Z= -0,48; p> 0,05) oraz Stabilno$¢ Emocjonalna ( = -0,06;
Z=-1,12; p>0,05).

Analiza wykazata, ze wyzszym wynikom zmiennej UWES towarzyszyty wyzsze wyniki
zmiennych: WAMI (B = 0,56; Z= 11,77; p < 0,001) oraz Sumiennos$¢ (B = 0,16; Z= 3,59;
p< 0,001) i Ekstrawersja (B = 0,15;Z= 3,55;p< 0,001). Nieistotne dla wynikéw
UWES wynik ogdlny okazaty si¢ wyniki zmiennych: Stabilno$¢ Emocjonalna ( = 0,07;
Z=1,58; p>0,05) oraz zmiennej Ugodowos¢ (B =-0,01; Z=-0,11; p > 0,05).

Analiza wykazala, Zze wyzszym wynikom zmiennej WAMI towarzyszyty wyzsze wyniki
zmiennych: Ugodowos¢ (B = 0,20; Z= 2,92;p< 0,01) oraz Stabilnos¢ Emocjonalna
(B=-0,13; Z=-2,21; p <0,05).

Analiza wykazata rowniez, ze dla zmiennej WAMI nieistotnie byty wyniki zmiennych:
PP B = 0,14;,Z= 191;p> 0,05), Intelekt (B = 0,10;Z= 1,54;p> 0,05),
Ekstrawersja (B = 0,01; Z=0,20; p > 0,05), Sumiennos¢ (p =-0,01; Z=-0,16; p > 0,05).
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Tabela 16

Wyniki oszacowan strukturalnych: Model 1

ZAL NZAL B s. e. z DPU GPU B
KDMP WAMI 0,30 0,03 10,80*** 0,25 0,35 0,48
KDMP PP 0,05 0,02 2,91%* 0,02 0,09 0,11
KDMP UWES 0,10 0,01 7,43%%% 0,07 0,12 0,34
UWES WAMI 1,23 0,10 11,77%¥*%% 1,03 1,44 0,56
PP UWES 0,19 0,04 4,73%%* 0,11 0,27 0,32
WAMI PP 0,11 0,06 1,91+d 0,00 0,22 0,14
WAMI Ekstrawersja 0,03 0,13 0,20 -0,23 0,29 0,01
WAMI Ugodowos¢ 0,46 0,16 2,92%%* 0,15 0,77 0,20
WAMI Sumienno$¢ -0,02 0,13 -0,16 -0,27 0,23 -0,01
WAMI Stab_Emo -0,28 0,13 -2,21% -0,53 -0,03 -0,13
WAMI Intelekt 0,23 0,15 1,54 -0,06 0,51 0,10
PP Ekstrawersja 0,33 0,14 2,29% 0,05 0,60 0,12
PP Ugodowos$¢ 0,12 0,19 0,64 -0,25 0,49 0,04
PP Sumienno$¢ -0,08 0,17 -0,48 -0,41 0,25 -0,03
PP Stab _Emo -0,16 0,14 -1,12 -0,43 0,12 -0,06
PP Intelekt 0,27 0,18 1,53 -0,08 0,62 0,10
UWES_ Ekstrawersja 0,72 0,20 3,55%*%% 0,32 1,13 0,15
UWES _ Ugodowos¢ -0,03 0,23 -0,11 -0,48 0,43 -0,01
UWES _ Sumienno$¢ 0,73 0,20 3,59%*%* 0,33 1,13 0,16
UWES Stab_Emo 0,31 0,20 1,58 -0,08 0,70 0,07

Adnotacja. ZAL = Zmienna zalezna; NZAL = Zmienna niezalezna; B = Niestandaryzowany wspotczynnik regresji;
s. e. = Blad standardowy oszacowania B; Z = Statystyka Z; DPU i GPU = 95% przedziaty ufnos$ci (odpowiednio
dolny i gorny); B = Standaryzowany wspotczynnik regresji; X*(6) = 3,84; p > 0,05; CFI =1,00; TLI = 1,02; NFI =
0,99; IF1 =1,00; RMSEA < 0,001; 90%PU[0.00-0,06]; PCLOSE =0,926; SRMR = 0,01; GFI =0,99; AGFI =0,95;
+d 0,1>.p> 0,05 (p=0,056 wedhug tablicy rozktadu testu Z).

% < 0,001 ** p<0,01 *p<0,05
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Rysunek 16

Wyniki oszacowan dla Modelu 1 testowanych zmiennych
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Adnotacja. Opracowanie wlasne.

Sita predykcyjna Modelu 1.

Analiza wspolczynnikow wyjasnionej wariancji wykazala, ze zmienna KDMP_wynik
ogolny byla wyjasniana przez model w 62,76% (R*> = 0,63), zmienna UWES wynik og6lny
byla wyjasniana przez model w 44,93% (R*= 0,45), zmienna PP_wynik ogo6lny byta wyjasniana
przez model w 20,93% (R* = 0,21), zmienna WAMI wynik ogoélny byla wyjasniana przez
model w 14,25% (R?> = 0,14).

Podsumowujac, analiza wspotczynnikéw wyjasnionej wariancji wykazata, ze najsilniej
wyjasniang zmienng byla zmienna KDMP wynik ogoélny R = 0,63, a najslabiej
WAMI _ R?=0,14. Wyniki te przedstawia Tabela 17.
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Tabela 17

Oszacowania wspotczynnikow wyjasnionej wariancji: Model 1

ZAL R

KDMP_wynik ogdlny 0,63
UWES _ wynik ogdlny 0,45
PP_ wynik og6lny 0,21
WAMI _ wynik ogdlny 0,14

Adnotacja. ZAL = Zmienna zalezna.

9.6.2. Model badawczy 2

W celu weryfikacji oszacowan modelu predykcyjnego przeprowadzono modelowanie
réwnan strukturalnych. W modelu testowano N = 24 parametrow. Analiza testem Chi Kwadrat
wykazata dopasowanie X*(6) =4,13; p > 0,05. Wartos¢ miary CFI (ang. Comparative Fit Index)
wyniosta 1,00, co §wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Wartos¢
miary TLI (ang. Tucker Lewis Index) wyniosta 1,01, co §wiadczy o dobrym dopasowaniu
danych do testowanego modelu. Warto$¢ miary NFI (ang. Bentler- Bonett Normed Fit Index)
wyniosta 0,99, co $§wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Wartos¢
miary IFI (ang. Bollen s Incremental Fit Index), ktora koryguje NFI do wielko$ci probki i stopni
swobody modelu, wyniosta 1,00, co §wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego
modelu. Warto$¢ miary RMSEA (ang. Root Mean Square Error of Approximation) wyniosta
RMSEA<0,01; 90%PU[0,00-0,06], co s$wiadczy o dobrym dopasowaniu danych
do testowanego modelu. Warto§¢ miary PCLOSE (ang. p of Close Fit), ktora testuje hipoteze
o blisko$ci dopasowania do wyspecyfikowanego modelu, wyniosta 0,911, co $wiadczy
o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto§¢ miary RMSEA jest
przyblizona do wartosci 0,05. Wartos¢ miary SRMR (ang. Standardized Root Mean Square
Residual), okreslajaca roznicg miedzy obserwowanymi korelacjami a korelacjami zaktadanymi
w modelu (pozwala na ocen¢ $redniej wielkoSci rozbiezno$ci migdzy obserwowanymi
a oczekiwanymi korelacjami jako bezwzgledna miarg kryterium dopasowania modelu),
wyniosta 0,01, co $§wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Wartos¢
miary GFI (ang. Goodness-of-Fit statistic) okresla ile model empiryczny wyjasnia wariancji

modelu teoretycznego i wyniosta 0,99. Im blizej wartosci 1 tym lepsze wyjasnienie modelu
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teoretycznego przez dane. Warto$¢ miary AGFI (ang. Adjusted Goodness-of-Fit statistic)
okresla ile model empiryczny wyjasnia wariancji modelu teoretycznego (z poprawka
na skomplikowanie modelu 1 wielko$¢ badnej probki), wyniosta 0,95. Im blizej wartosci 1 tym
lepsze wyjasnienie modelu teoretycznego przez dane. Mozna powiedzie¢, ze parametry

sg bardzo zblizone do parametréw Modelu 1.
Analiza wspotczynnikow modelu badawczego 2

Analiza wykazata, ze wyzszym wynikom zmiennej KDMP towarzysza wyzsze wyniki
wszystkich pozostalych testowanych zmiennych (wspotczynniki wszystkich, istotnych

statystycznie $ciezek majg warto$ci dodatnie) z wyjatkiem zmiennej ,,Stabilno$¢ emocjonalna”.

Analiza wykazata, ze wyzszym wynikom zmiennej KDMP towarzyszyly: wyzsze
wyniki zmiennej WAMI (B = 0,48;Z= 10,80; p< 0,001), wyzsze wyniki zmiennej
UWES (B =0,34; Z=7,43; p < 0,001) oraz wyzsze wyniki zmiennej PP (§ = 0,11; Z=2,91;
p < 0,01). Analiza wykazala, ze zmienna KDMP nie miala swoich nieistotnych predyktorow.
Analiza wykazala, ze wyzszym wynikom zmiennej PP towarzyszyt wyzszy wynik zmiennej
Ekstrawersja (B = 0,17; Z= 3,07; p < 0,01). Nie byly istotne zwigzki z pozostatymi cechami
osobowosci jak: Intelekt (B = 0,12; Z= 1,62; p> 0,05), Ugodowos¢ (B = 0,08; Z= 1,13;
p > 0,05), Sumienno$¢ (B = 0,02; Z= 0,31; p > 0,05) oraz Stab_Emo ( = -0,06; Z= -1,08;
p>0,05).

Analiza wykazata, ze wyzszym wynikom zmiennej UWES towarzyszyty wyzsze wyniki
zmiennej zmiennej] WAMI (B = 0,52; Z= 10,80; p < 0,001), wyzsze wyniki zmiennej
PP (B = 0,21; Z= 4,70; p< 0,001), wyzsze wyniki zmiennej Sumiennos¢ (p = 0,15;
Z=13,53; p<0,001) oraz wyzsze wyniki zmiennej Ekstrawersja (B = 0,11; Z=2,70; p <0,01).

Analiza wykazala rowniez, ze dla wynikow zmiennej UWES nieistotnie okazaly si¢
wyniki zaré6wno zmiennej Stab_Emo (f = 0,07; Z=1,75; p > 0,05) jak i zmiennej Ugodowos¢
(B=-0,02; Z=-0,36; p > 0,05). Analiza wykazala, ze wyzszym wynikom WAMI towarzyszyty
istotnie wyzsze wyniki zmiennej PP (f = 0,31; Z=5,62; p < 0,001), wyzsze wyniki zmiennej
Ugodowos¢ (B = 0,18; Z= 2,88; p < 0,01), nizsze wyniki zmiennej Stab Emo (f = -0,12;
Z=-2,08; p <0,05).

Analiza wykazala réwniez, ze dla wynikow zmiennej WAMI nieistotne byty wyniki
zmiennych: Intelekt (B =0.08; Z = 1.30; p > 0.05), Sumiennos¢ (f =-0.01; Z=-0.22; p > 0.05)
1 Ekstrawersja B =-0.02; Z=-0.31; p > 0.05). Wyniki te przedstawia Tabela 18 i Rysunek 17.
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Tabela 18

Wyniki oszacowan strukturalnych: Model 2

ZAL NZAL B s. €. zZ DPU GPU B
KDMP WAMI 0,30 0,03 10,80%** 0,25 0,35 0,48
KDMP PP 0,05 0,02 2,91%* 0,02 0,09 0,11
KDMP UWES 0,10 0,01 7,43%** 0,07 0,12 0,34
UWES WAMI 1,14 0,11 10,80%** 0,94 1,35 0,52
UWES PP 0,36 0,08 4,70%** 0,21 0,50 0,21
WAMI PP 0,24 0,04 5,62%** 0,16 0,33 0,31
WAMI Ekstrawersja -0,04 0,13 -0,31 -0,29 021 -0,02
WAMI Ugodowosé 0,43 0,15 2,88%* 0,14 0,73 0,18
WAMII Sumienno$¢ -0,03 0,13 -0,22 -0,28 0,22 -0,01
WAMI Stab_Emo -0,26 0,12 -2,08% -0,50 -0,01 -0,12
WAMI Intelekt 0,18 0,14 1,30 -0,09 0,45 0,08
PP Ekstrawersja 0,48 0,16 3,07** 0,17 0,79 0,17
PP Ugodowosé 0,23 0,20 1,13 -0,17 0,63 0,08
PP Sumienno$¢ 0,05 0,17 0,31 -0,29 0,40 0,02
PP Stab_Emo -0,16 0,15 -1,08 -0,46 0,13 -0,06
PP Intelekt 0,33 0,20 1,62 -0,07 0,72 0,12
UWES Ekstrawersja 0,54 0,20 2,70%* 0,15 0,93 0,11
UWES Ugodowosé -0,08 0,23 -0,36 -0,54 0,37 -0,02
UWES Sumienno$é¢ 0,69 0,20 3,53%** 0,31 1,08 0,15
UWES Stab_Emo 0,33 0,19 1,75+d -0,04 0,70 0,07

Adnotacja. ZAL = Zmienna zalezna; NZAL = Zmienna niezalezna; B = Niestandaryzowany wspotczynnik regres;ji;
s. e. = Blad standardowy oszacowania B; Z = Statystyka Z; DPU i GPU = 95% przedzialy ufno$ci (odpowiednio
dolny i gorny); p = Standaryzowany wspotczynnik regresji; X*(6) =4,13; p > 0,05.; CFI =1,00; TLI=1,01; NFI =
0,99; IFI =1,00; RMSEA = 0,00; 90%PU[0,00-0,06]; PCLOSE = 0,911; SRMR = 0,01; GFI = 0,99; AGFI=0,95,
+d 0,1>.p> 0,05 (p= 0,056 wedtug tablicy rozktadu testu Z).

% )y < 0,001 ** p<0,01 *p<0,05
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Rysunek 17

Wyniki oszacowan dla Modelu 2 testowanych zmiennych
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Adnotacja. Opracowanie wiasne.

Sita predykcyjna Modelu 2

Analiza wspotczynnikow wyjasnionej wariancji wykazata, ze zmienna KDMP_wynik ogolny
byta wyjasniana przez model w 62,76% (R* = 0,63), zmienna UWES wynik ogdlny byta
wyjasniana przez model w 48,59% (R*> = 0,49), zmienna PP_wynik ogdlny byta wyjasniana
przez model w 16,76% (R*> = 0,17), zmienna WAMI_ wynik ogdlny byla wyjasniana przez
model w 8,08% (R? = 0,08). Podsumowujac, analiza wspotczynnikow wyjasnionej wariancji
wykazata, ze najsilniej wyjasniang zmienng byla zmienna KDMP_ wynik og6élny R* = 0,63,
a najstabiej WAMI_ wynik ogdlny R* = 0,08. Wyniki te przedstawiaja powyzej zamieszczone
Tabela 18 oraz Rysunek 17.
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Tabela 19

Oszacowania wspotczynnikow wyjasnionej wariancji: Model 2

ZAL R?

KDMP wynik ogoélny 0,63
UWES  wynik ogdlny 0,49
PP_wynik og6lny 0,17
WAMI _ wynik ogolny 0,08

Adnotacja. ZAL = Zmienna zalezna.

Dane empiryczne potwierdzaja zatem dos¢ dobrze oba modele pomiarowe. Kazdy
model pomiarowy wykazywat rozsagdne dopasowanie i spetniat kryteria wartosci GFI (> 0,90).
Ladunki czynnikowe zmiennych wskaznikowych, ktore znalazty si¢ w kazdym z modeli
pomiarowych, byly statystycznie istotne (p < 0,05), a wartosci t przekraczaty krytyczne

warto$ci odcigcia (— 1,96 < warto$¢ t < +1,96).

Analiza réznic miedzy modelami 1 1 2 pod wzgledem dopasowania danych do modeli
wykazala brak mi¢dzy nimi r6znic X*(0) =0,29; p > 0,05. Oba testowane modele byty podobnie
dopasowane do danych. Wyniki istotnosci roéznic miedzy modelami pod wzgledem
dopasowania przedstawia Tabela 20. Brak generalnych réznic nie oznacza, ze nie mozna

wyciagnac ciekawych wnioskow ptynacych z poréwnania parametréw $ciezek w obu modelach.

Tabela 20
Analiza porownawcza roznic w dopasowaniu danych do testowanych modeli 1 i 2

Modele DF AIC BIC Xz X2 diff DF diff p
Model 1 6 -5932.68 -5843.00 3.84
Model 2 6 -5932.39 -5842.71 4.13 0.29 0 NA

Adnotacja. X* diff = Statystyka r6znicy migdzy oszacowaniami X?; p = Istotno$¢ statystyczna
tej roznicy; NA = Brak oszacowan dla istotnosci statystyczne;j.
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Testowanie modeli strukturalnych pokazato, Ze wartoéci R> dla dobrostanu (0,63) s3
takie same, co oznacza, ze model 2. zrewidowany w taki sam sposdb wyjasnial zmiennos$¢
zmiennej dobrostan, co model 1. Warto$¢ R? dla zaangazowania pracownikéw w modelu 2.
byta wyzsza (R* =0,49) niz w Modelu 1. (R? =0,45). Warto$¢ R* dla job crafting w modelu 1.
byta wyzsza (R? =0,21) niz w modelu 2 (R*> =0,17), a warto$¢ R*> zmiennej Sens Pracy okazata
sie wyzsza w Modelu 1. (R? =0,14), ktory zaktadal kierunek zaleznosci zmiennych zgodny
z zatozeniami modelu JD-R, niz w Modelu 2. (R* =0,08). Implikuje to, ze dopasowanie pomiaru
w modelu wewngtrznym w obu modelach bylo zadowalajace. W modelu 1 oraz
w zrewidowanym modelu 2 zmienne: zaangazowanie pracownikow, sens pracy i job crafting
wyjasniaty tyle samo tj. 63% wariancji dobrostanu w pracy. Pie¢ wspodtczynnikow $ciezek
w modelu 1. oraz osiem wspotczynnikow Sciezek w zrewidowanym modelu 2. bylo
statystycznie istotnych. Sita wptywu pomiedzy cechami osobowosci a sensem pracy byta
istotna dla cech: Ugodowos¢ 1 Stabilno$¢ emocjonalna, co pozwolito potwierdzi¢ Hipoteze 2.1.
czgsciowo. Sita wplywu pomiedzy cechami osobowos$ci a zaangazowaniem w prace byta
istotna dla cech Ekstrawersja i Ugodowos¢, co pozwolito potwierdzi¢ Hipoteze 2.2 czgsciowo.
Sita zwigzku pomigdzy cechami osobowosci, a job craftingiem byta istotna dla cechy

ekstrawersja, co pozwolito potwierdzi¢ Hipotezg 2.3 cze$ciowo.

Wprowadzona w Modelu 2. zmiana kierunku zalezno$ci pomi¢dzy zaangazowaniem
w pracg i job crafting (H.5.A) spowodowala za istnienie kilku ciekawych zmian w parametrach
sciezek. Obnizyta si¢ warto$¢ §ciezki taczacej Job crafting 1 zaangazowaniem w prace z =0,32
do B=0,21. Jednocze$nie wzrosta wartos¢ $ciezki job crafting — WAMI z p=0,14 do p=0,31.
Przy czym ten drugi wynik byt istotny statystycznie, a pierwszy nie. Co wigcej w modelu 2.
Sciezka posrednia Job crafting — sens pracy — zaangazowanie w prace okazala si¢ istotna
statystycznie. Mozna zatem powiedzie¢, ze relacja zawarta w H.5.A. zostala zweryfikowana
tylko czg$ciowo pozytywnie, poza bezposrednim zwigzkiem ujawnia si¢ opisany w teorii JD-
R mechanizm petli pozytywnej, w ktorej zaangazowanie prowadzi do JC
a craftowanie zwigkszajac zasoby przyczynia si¢ do dalszego wzrostu zaangazowania
1 dobrostanu. W odniesieniu do zmiennej zaleznej Dobrostan w pracy w obu Modelach 11 2
zmienne wyjasniajace uzyskaty te same wartosci 8. Dobrostan w pracy byl najbardziej zalezny
od sensu pracy (B = 0,48), a w dalszej kolejnosci od zaangazowania w prace ( f = 0,34)
oraz job craftingu (= 0,11).

W odniesieniu do Modelu badawczego 1, w mysl zalozen teorii JD-R, zaangazowanie

w prace byto wyjasniane najsilniej przez sens pracy (=0,56), job crafting przez zaangazowanie

179



w prace (p = 0,32), a job crafting wyjasniat sens pracy (= 0,14) jedynie na poziomie tendencji
statystycznej (Z=1,91; p=0,056). W odniesieniu do cech osobowosci kolejno Ugodowos¢
(B=0,20) 1 Intelekt (B= 0,10) wyjasniaty sens pracy. ,,Craftowanie” pracy okazato si¢ zalezne
od Ekstrawersji (B= 0,20), a zaangazowanie w prac¢ okazato si¢ zalezne najbardziej
od Sumiennosci (B= 0,16) i Ekstrawersji (= 0,15).

Ponadto analiza prostych efektow mediacyjnych (pojedynczy mechanizm wyjasniajacy
zwigzek miedzy parg zmiennych) zagniezdzonych w testowanym modelu SEM wykazata,
ze pomiar UWES istotnie mediowat pomigdzy WAMI oraz KDMP B = 0,18; Z = 6,60;
p <0,001. Ten wynik oznacza, ze wzrostowi wynikéw pomiaru zmiennej sens pracy (WAMI)
towarzyszyt wzrost wynikow pomiaru UWES, a wzrostowi wynikow pomiaru UWES
towarzyszyt wzrost wynikow pomiaru KDMP. Sens pracy oddziatuje na dobrostan zaréwno
bezposrednio jak i za posrednictwem podnoszenia poziomu zaangazowania pracownika.

Dalsza analiza kolejnego prostego efektu mediacyjnego wykazala, ze pomiar UWES
istotnie mediowat pomiedzy PP oraz KDMP = 0,07; Z=3,79; p <0,001. Ten wynik oznacza,
ze wzrostowi wynikow pomiaru PP towarzyszyt wzrost wynikéw pomiaru UWES, a wzrostowi
wynikow pomiaru UWES towarzyszyt wzrost wynikéw pomiaru KDMP.

Ostatni efekt mediacyjny dotyczyt sekwencyjnego mediatora, czyli analizy roli dwoch
mediatoréw jakim byly pomiary WAMI oraz UWES. Analiza tego efektu wykazata,
ze analizowany sekwencyjny mechanizm istotnie posredniczyt w relacji migdzy PP a KDMP,
w ktorej niestandaryzowany wspotczynnik f = 0,06; Z = 4,16; p < 0,001. Oszacowanie to
oznacza, ze wzrostowi wynikéw pomiaru PP istotnie towarzyszyt wzrost wynikdw mierzonego
mediatora WAMI, a nastepnie mediator WAMI towarzyszyl istotnie wzrostowi wynikoéw
drugiego mediatora jakim byl UWES, z kolei wzrostowi wynikow mediatora UWES

towarzyszyt wzrost wynikow KDMP.
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9.7. Dyskusja wynikow - Badanie 3.

Przedstawiona powyzej analiza wynikéw pokazuje ztozono$¢ zwigzkéw zmiennych
ujetych w badaniu 1 wielo§¢ zalezno$ci pomigdzy konstruktami, o ktorych trzeba pamigtac
w badaniach zachowan organizacyjnych. Wielo$¢ oddzialywan takich zmiennych jak sens
pracy czy zaangazowanie, ktore dziataja jednoczesnie na siebie nawzajem i1 na dobrostan
potwierdza zasadno$¢ strategii badania opartej na wielozmiennowym modelu ujmujacym
wzajemne powigzania zmiennych i zastosowania analizy SEM.

Punktem wyjs$cia dla analiz w Badaniu 3. bylo pytanie o to, czy istnieje zwigzek
pomiedzy wymiarami dobrostanu w pracy a wymiarami osobowosci, zaangazowania w prace,
poczucia  sensu pracy 1 stosowania  strategii  ksztaltujgcych  prace  (JC)
u funkcjonariuszy wigziennictwa? Zaproponowany wielozmiennowy model zostat
potwierdzony zaproponowane modele badawcze trafnie charakteryzuja zaleznos$ci pomiedzy
zmiennymi wybranymi do badan, opisanymi w pytaniach badawczych 1-4.

Wyniki analizy (SEM) pokazaty, ze zmienne: sens pracy (WAMI), zaangazowanie
w prace (UWES) oraz job crafting (PP) wplywaja na dobrostan w pracy (KDMP). Wiekszos¢
wariancji zmiennej Dobrostan wynik ogoélny jest wyjasniana przez wybrane zmienne razem.
Najsilniej na dobrostan bezposrednio oddzialuje sens pracy, nieco stabiej dziata zaangazowanie
W pracg, a najstabiej job crafting, chociaz w mysl teorii JD-R, raczej mozna by zaktadaé
kluczowa role zaangazowania w prac¢ dla wyjasnienia zadowolenia z pracy (Bakker
i Demerouti, 2017). Na uwage zastuguja wzajemne powigzania pomiedzy sensem pracy,
zaangazowaniem w prace i job crafting. Sens pracy zostal, w mys$l doniesien publikacyjnych
(Bakker 1 Demerouti, 2017), scharakteryzowany jako zasob osobisty. W Modelu 1. w mysl
teorii JD-R istotna §ciezka zalezno$ci wiedzie od zaangazowania w prace¢ do job craftingu, przy
stabym zwigzku JC 1 sensu pracy (na granicy tendencji statystycznej).
Za to zrewidowany Model 2., w ktéorym testowaniu poddano wptyw job craftingu
na zaangazowanie w prac¢, pokazuje nieco inny charakter tej zalezno$ci. Mianowicie job
crafting bezposrednio dziata na zaangazowanie w prace, ale stabiej niz w Modelu 1. (patrz:
Rysunek 16 i Rysunek 17). Zaznacza si¢ jednocze$nie inna zaleznos¢ tj. silniejszy wpltyw job
craftingu na poczucie sensu pracy, ktéry z kolei posrednio zwigkszal zaangazowanie w pracg.
Ta $ciezka mediacyjna okazala si¢ istotna statystycznie. Zatem za A.B.Bakkerem (2011) mozna
powtorzy¢, ze istnieje zjawisko sprzezenia zwrotnego w modelu JD-R oraz zaznacza si¢ petla
pozytywna wzajemnych relacji zmiennych. Badanie 3 wyraznie pokazalo, Ze istotne jest nie

tylko bezposrednia zalezno$¢ od zaangazowania do job craftingu, ale tez istotna jest, $ciezka
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od job craftingu do zaangazowania, wiodaca przez zasoby osobiste. Wniosek z badania jest
nastepujacy: zaangazowanie w prace generuje strategie job crafting, ktory powoduje
zwigkszenia zasobow osobistych, aby zwrotnie wtasnie posrednio wptyna¢ na wzrost poziomu
zaangazowania. Jednocze$nie zanotowano takze bezposredni wplyw job crafting
na zaangazowanie w prac¢ tzn. ze sam fakt, ze pracownik ,,craftuje” swoja prace powoduje,
ze jest bardziej zaangazowany.

Model wymagania-zasoby pracy silnie opiera si¢ na perspektywie motywacyjnej, ktora
jest w duzym stopniu uzalezniona od wynikow dynamicznego procesu interakcji pomigdzy
srodowiskiem pracy, charakterystyka pracy, a osobistymi celami i zasobami pracy pracownikow.
Rol¢ motywacyjng (zewnetrzng i wewngtrzng) petnig tu zasoby pracy, takie jak informacja
zwrotna od przetozonego, wsparcie wpdipracownikow oraz kompetencje samego pracownika,
co wspiera go w uczeniu si¢ 1 rozwoju (Bakker i in., 2012). By¢ moze to wlasnie sprawia,
ze nawet w okreslonych (trudnych) warunkach pracy, zaangazowanie w prace moze nadal
utrzymywac si¢ na wysokim poziomie. Zasoby pracy w potaczeniu z wysokimi wymaganiami
stuzby postrzeganymi jako wyzwania, s3 zwigzane z wyzszym poziomem zaangazowania,
co jest zgodne z wynikami badan Hakanen i in. (2006). Zmiany, jakie pracownik wprowadza
do swojej pracy (np. poprzez stosowanie job crafting), powodujace zwickszenie zasobow

1 wyzwan, przektadaja si¢ na wzrost zaangazowania (Bakker i in, 2012).

Wilasnie wzajemna relacja zmiennych zaangazowanie w prac¢ i job crafting byta
przedmiotem badania 3. W klasycznym ujeciu teorii JD-R (Bakker i Demerouti, 2017)
to odpowiedni poziom zaangazowania W prace sprawia, ze pracownik zaczyna zmieniaé
poznawczo, zadaniowo i relacyjnie wlasng prace, aby nadac jej znaczenie 1 zwigkszy¢
zadowolenie z niej, a wigc wplynag¢ na wilasny poziom dobrostanu. Poprzez job crafting,
rozumiany jako podejmowanie wyzwan, pracownicy moga zwickszaé poczucie znaczenia
pracy i utrzymac niezbedny poziom zaangazowania, ktore jest kluczowe. Badania zastosowania
job craftingu (zarowno indywidualnie jak 1 zespolowo) potwierdzaja jego wazno$¢ jako
strategii zwigkszania zaangazowania w prace i1 jej wydajnosci (Tims 1 in., 2013) poprzez
aktywng postawe w S$rodowisku pracy. Zatem relacja pomigdzy job craftingiem
a zaangazowaniem ma dynamiczny charakter (Bakker i Bal, 2010). Zaangazowani pracownicy
czesciej wychodzg z inicjatywa, gdy maja wigcej zasobow wspomagajacych ich zdolnos¢
do innowacyjnego myslenia i dostrzegania mozliwosci rozwigzywania problemow

(Bakker i in., 2012).
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W Badaniu 3. W odniesieniu do modelu teoretycznego wymagania-zasoby pracy
(Bakker i Demerouti, 2017) zbudowano dwa modele pomiarowe 1 1 2 . Wspotczynnik jednej
Sciezki (od Intelekt do Zaangazowanie w prace) nie byt statystycznie istotny, zatem wykluczono
ta Sciezke z analiz. Analiza korelacyjno-regresyjna w badaniach 1 i 2 pozwolita na pozytywna
weryfikacje wszystkich postawionych hipotez 1-4 dotyczacych zwigzkéw pomiedzy badanymi
zmiennymi tj. osobowos$¢, sens pracy, zaangazowanie w prace, JC i dobrostan w pracy.
W wyniku przeprowadzonej konfirmacyjnej analizy czynnikowej Model 1 okazat si¢ dobrze
dopasowany do danych . Potwierdza to traftno$¢ zaproponowanego przez Bakkera i Demerouti
(2017) schematu wyjasniajacego zachowania organizacyjne. Model wymagania- zasoby pracy
wspomaga wyjasnienie dziatania strategii przeksztatcania pracy (JC ktory w modelu wskazuje
na mozliwo$ci pracownikow w kontekscie rozwijania zasoboéw 1 wymagan-wyzwan oraz

niwelowania wymagan-przeszkdd jako zmienna w spirali wzmocnien pozytywnych.

Przeprowadzone badanie ma jednak pewne ograniczenia, a jednym z nich jest
poprzeczny sposob badania, ktéry mniej niz badania podtuzne ukazuje dynamike badanych
zmiennych. Do ograniczen badania mozna takze zaliczy¢ nizszy niz spodziewany poziom
rzetelno$ci kwestionariusza IPIP-BFM-20 czy bliski wysyconemu model badawczy, gdzie
wyeliminowano tylko jedng $ciezke z uwagi na podstawy teoretyczne. Manipulowano takze
jedng $ciezka porownujac modele 1 1 2, co mogloby ulec pewnym modyfikacjom w kolejnych
badaniach. Badanie dotyczylo weryfikacji jedynie cze$ci teorii wymagania-zasoby pracy
(tzw.petla pozytywna), w zwiazku z tym dla  caloSciowego ujecia mechanizmow
warunkujacych dobrostan pracy w przyszlych badaniach warto skupi¢ si¢ na identyfikacji

1 analizie kolejnych zmiennych w modelu wymagania-zasoby pracy.
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ROZDZIAL X. DYSKUSJA WIELOWYMIAROWEGO MODELU
UWARUNKOWAN DOBROSTANU

10.1. Co mowi nam Wielowymiarowy Model uwarunkowan dobrostanu
pracownikow SW?

Przedstawiona w tym rozdziale dyskusja wynikéw wielowymiarowego modelu
uwarunkowan dobrostanu odnosi si¢ do pytania postawionego w rozdziale 6.2., czy istnieje
zwigzek pomiedzy wymiarami dobrostanu w pracy a wymiarami osobowosci, zaangazowania
W pracg, poczucia sensu pracy i stosowania strategii przeksztalcania pracy (job crafting) u
funkcjonariuszy wigziennictwa?

Wielowymiarowy model uwarunkowan dobrostanu miat na celu ukazanie w jaki sposob
osobiste zasoby pracownikéw, ich cechy osobowosci czy sens pracy, znajduje odzwierciedlenie
w angazowaniu si¢ w zadania zawodowe (Steger 1 in., 2010) i czy lepsze dopasowywanie si¢
do wlasnej pracy poprzez stosowanie strategii jej przeksztalcania dla osiggania celow
zawodowych wiasnych i1 organizacji (Oprea i1 in., 2019) przektadaja si¢ na odczuwany
dobrostan w pracy, ktére jak wskazuje (Aryanti, 2020) w dalszej kolejno$ci pomagaja zachowac
zdrowie 1 dobre samopoczucie. Dla analizy tych zaleznosci wykorzystano teori¢ A.B. Bakkera
i E. Demerouti (2017) charakteryzujaca $srodowisko pracy przy pomocy wymagan i zasobow
pracy oraz zasobOow osobistych.

Zatozenia modelu JD-R koncentrujg si¢ na dwoch odmiennych procesach: zdrowotnym
1 motywacyjnym, ktére wykorzystuja cechy pracy jako czynniki majace pozytywny (Schaufeli,
iin., 2002) lub negatywny (Armstrong i in., 2014) wptyw na dobrostan pracownikow (Schaufeli
1 Bakker, 2004). Jeden podkresla motywacyjny i promujacy dobre samopoczucie potencjat
zasobow osobistych 1 zwigzanych z pracg (Bakker i Demerouti, 2007). Drugi akcentuje
wymagania pracy (np. presja czasu, obcigzenie emocjonalne), ktére moga prowadzi¢ do utraty
zasobow 1 takich problemoéw jak klopoty zdrowotne i wypalenie zawodowe. Wymagania
odnoszg si¢ do aspektow pracy wymagajacych trwatego wysitku fizycznego i/lub
psychologicznego (poznawczego i emocjonalnego) lub umiejetnosci, co generuje pewne koszty
fizjologiczne i/lub psychiczne. I tak obecna w zawodzie wigziennika wysoka presja w pracy,
wymagania emocjonalne, trudne relacje czy niejednoznaczno$¢ petnionej roli, moga
powodowaé problemy zdrowotne (Halbesleben i Buckley, 2004). Nie wszystkie jednak
wymagania pracy sg negatywne. Gdy pracownik posiada zasoby niezbgdne do poradzenia sobie

z nimi to sg one raczej wyzwaniami niz przeszkodami w pracy (Bakker i Demerouti, 2006).
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Z kolei zasoby pracy, odnoszg si¢ do aspektow funkcjonalnych dla osiggania celéw
pracy, redukcji wymagan pracy oraz kosztow fizjologicznych i psychologicznych zwigzanych
z tym procesem 1 wreszcie odnoszg si¢ do stymulowania osobistego rozwoju i uczenia si¢
pracownika. Dzieje si¢ tak, poniewaz wsparcie spoteczne, informacje zwrotne o wynikach
1 autonomia, moga zapoczatkowa¢ proces motywacyjny, prowadzacy do zaangazowania
w prace (Demerouti i in., 2001; Salanova i in., 2005). Wedlug autoréw teorii (Bakker
1 Demerouti, 2007) zasoby moga by¢ zawarte w samej pracy (np. zadania o zaznaczajacej si¢
réznorodnosci), w czynnikach organizacyjnych (np. styl przywodztwa), w relacjach
spotecznych (np. wsparcie wspotpracownikéw jako zasob spoleczny) oraz w cechach samego
pracownika (zasoby osobiste jak umiejetnosci).

Zgodnie z ideg Bakkera i1 in. (2003) wymagania zwigzane z pracg byly tagodzone przez
szereg zasobOw, w tym przez zasoby osobiste, jak cechy osobowosci i1 sens pracy. Zasoby te
niejako pehity role bufora dla réznych wymagan pracy (Karasek, 1979) np. kontrola nad
wykonywanym zadaniem (autonomia) moze buforowa¢ wplyw przecigzenia pracg na poziom
stresu. Wedlug teorii JD-R rozmaite rodzaje wymagan i zasobOéw pracy moga ze soba
wspoétdziala¢ dla zniwelowania obcigzenia praca. To zatozenie teorii JD-R jest zgodne
z twierdzeniem Dienera i Fujity (1995) o istnieniu potencjalnych zasobow, utatwiajacych
osiggnigcie okreslonego celu, czyli ze na rozne cele, wptywaja rézne zasoby pracy.

Zaprezentowany w Rozdziale V wielozmiennowy model badawczy jest proba
uwzglednienia jednoczesnych wzajemnych oddzialywan roznych elementow teorii JD-R
(Bakker i in., 2023). Jego testowanie obj¢to trzy badania, w ktorych analizowano rézne jego
aspekty. W Badaniu 1. skoncentrowano si¢ na bezposredniej relacji pomiedzy cechami
osobowosci a wymiarami dobrostanu pracowniczego. Istotne okazaty si¢ tu cechy:
Ekstrawersja, Ugodowo$¢, Sumiennos¢, Intelekt. Jednak we wszystkich przypadkach korelacje
byty niskie (r<0,3) a poziom wyjasnionej wariancji bardzo niewielki. Tylko stabilno$¢
emocjonalna nie korelowata z dobrostanem mierzonym na poziomie o0gélnym
jak 1poszczegolnych jego wymiarow. W $§wietle zebranych danych wymiar dobrostanu
odnoszacy si¢ do pozytywnych relacji z innymi pracownikami (KDMP_PR) wydaje si¢ by¢
najsilniej powigzany z cechami osobowos$ci. W tym wymiarze wystapity najwyzsze korelacje
ze wszystkimi cechami osobowosci. Pomimo tego zmienne osobowos$ciowe wyjasnilty tylko
15% wariancji dobrostanu w tym czynniku, co bylo najwyzszym wynikiem w badaniu.
To wskazuje na stabe bezposrednie zwigzki cech osobowosci z dobrostanem. Z pewnoscia
rygor pracy w wigziennictwie. Jako zrodto sytuacji trudnych jawi si¢ nie tylko sytuacja

podlegtosci shuzbowej, licznych regulaminow ale takze aspekt funkcjonalny $rodowiska
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wigziennego — deficyty poczucia bezpieczenstwa, kontrola zachowan i ingerowanie personelu
we wszystkie dziedziny zycia, zrutynizowanie decyzji i dziatan (Fel i Niewiadomska, 2015)
ogranicza mozliwosci ekspresji wlasnej osobowosci przez pracownika. Moze to by¢ przyczyna
stabego wyjasnienia wariacji réznych wymiarow dobrostanu przez te cechy. Pracownicy
postawieni w sytuacji dzialan zgodnych z procedurami i instrukcjami a nie spontanicznego
okazywania swoich reakcji. W ten sposob w zawodach mundurowych staje si¢ to dodatkowym
wymaganiem pracy.

Warto zatem w kolejnych badaniach testowac zakres mozliwej ekspresji siebie przez
pracownikow wieziennictwa i1 poziom dokuczliwo$ci sztywnych ram postgpowania w pracy
z osadzonymi. Niski poziom wyjasnionej wariancji wskazywal, ze rola cech osobowosci
w sytuacji pracy w wiezieniu jest mata. Spostrzezenie to byto w konflikcie z innymi
doniesieniami z badan, w ktérych osobowo$¢ miata istotne znaczenie dla odczuwania szcze¢scia
(Cheng i Furnham, 2001; Diener i Seligman, 2002; Hills i Argyle, 2001) czy dobrostanu
(DeNeve i Cooper, 1998). Nie byly to jednak badania na populacji os6b wykonujacych zawody
mundurowe. Mozliwe jest, ze specyfika zawodow niebezpiecznych powoduje, ze zaleznosci
uktadajg si¢ inaczej niz w zwyktych zawodach. Z jednej strony silny rygor pracy i zagrozenia
moga powodowacé, ze odczuwanie dobrostanu jest stabsze. Ten kierunek wyjasnien potwierdza
fakt, ze wiele badan pracownikow SW wskazuje na negatywne skutki pracy w wieziennictwie
(Basinska, 2004, Machel, 2001, Piotrowski, 2018; Piotrowski i Sygit-Kowalkowska, 2022;
Sygit-Kowalkowska 1 in. 2017). W tym przypadku stabo$¢ zwiazku wynikalaby z nieobecnosci
odczuwania dobrostanu. Srednie wyniki kwestionariusza KDMP oscyluja pomiedzy 4 a 5
na 7-stopniowej skali. Nie sg to wigc wyniki niskie. Z drugiej strony cechy osobowosci, ktore
mozna traktowac jako kluczowe 1 state zasoby (Bakker, Demerouti i DeVries, 2021) dziatajg
na dobrostan za posrednictwem innych zmiennych. Xantopolou i Bakker (2021) sugeruja,
ze charakterystyki pracy i pracownika, ktore wptywaja na jego stany motywacyjne moga mie¢
struktur¢ hierarchiczng. By¢ moze osobowos$¢ jest czynnikiem, ktory za posrednictwem innych
zmiennych ksztaltuje poziom dobrostanu. Sugeruje to by poszuka¢ innego wytlumaczenia
w postaci zaposredniczenia relacji osobowos¢-dobrostan w innych zmiennych zwigzanych
z zasobami pracy. Ten kierunek analiz znalazt swoje odzwierciedlenie w Badaniu 2. i Badaniu
3. Specyficzna sytuacja pracy zawodu mundurowego wymagata pewnego scalenia i bardziej
holistycznego spojrzenia na zjawisko podmiotowych uwarunkowan dobrostanu w tej grupie
zawodowej. Wzigto w badaniu pod uwage zasoby osobiste, w ujeciu JD-R, zwigzane z

przekonaniami o sensownos$ci wilasnej pracy. Wzigto takze pod uwage wyrdznione w teorii
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JD-R stany motywacyjne oraz procesy bottom-up (job crafting) jako sposob radzenia sobie
Z wymaganiami pracy.

W koncepcji job craftingu w odniesieniu do teorii JD-R zaznacza si¢ przede wszystkim,
ze przeksztalcanie pracy ma na celu dopasowania pozioméw wymagan i zasobéw do potrzeb
1 mozliwo$ci pracownika. Takie rozumienie job crafting prowadzi do okreslenia, ze jest to
strategia zaradcza wobec niekorzystnych warunkéw pracy. Zatem wysoki poziom zasobow
pracownika motywuje do job craftingu, ktory zwrotnie pomnaza zasoby (Bakker i Demerouti,
2017; Rudolph 1 in., 2017). Zaprezentowana w pracy koncepcja pozwala na do$¢ szerokie
ujmowanie repertuaru zachowania job crafting (Rogala i Cieslak, 2019), co pomaga zrozumie¢
to zjawisko z roznej perspektywy. Wedlug autorow konstruktu job craftingiem okresla si¢
zachowania polegajace na zwigkszaniu zasobow strukturalnych (autonomia, réznorodnos¢
zadania), zasobow spotecznych (wsparcie spoteczne, informacja zwrotna), zwigkszaniu
wymagan pracy stanowigcych wyzwania (podejmowanie dodatkowych zadan) oraz
na zmniejszaniu/unikaniu wymagan, stanowigcych utrudnienie (wymagajace relacje z trudnymi
wspotpracownikami). W swietle wynikéw badania 2. pracownicy starajg si¢ przede wszystkim
zwigksza¢ swoje zasoby strukturalne (patrz Tabela 12.), ale to nie przektada si¢ bezposrednio
na wyniki ich dobrostanu w zadnym z jego wymiardw, na co wskazuja nieistotne wielko$ci
wspotczynnikéw beta dla PP_ZZSRT w analizie regresji (patrz Tabela 15). Z drugiej strony
najsilniej powigzang z dobrostanem strategia ,,craftowania” pracy polegajaca na rozwijaniu
relacji spotecznych sg zainteresowani w mniejszym stopniu (patrz: Tabela 12.).

Jezeli jednak podejmuja ,,craftowanie” pracy w formie rozwijania relacji to dzieje si¢ to
poprzez poszukiwanie adekwatnych relacji spotecznych jako zasobu, ktéry sprawia,
ze postrzegajg formacje Stuzby Wigziennej jak organizacje pozytywna, umozliwiajacg rozwoj
osobisty, mocno podparte relacjami interpersonalnymi. Jako jedyny wymiar zwigzany
ze zwigkszaniem zasobow spotecznych byt istotnie statystycznie zwigzany z oceng organizacji
jako pozytywnej, dajacej mozliwosci rozwoju i gwarantujgcej pozytywne relacje z innymi
(patrz: Tabela 15). Wyniki pokazujg, ze dobrostan pracownika jest tu budowany poprzez
aktywno$¢ pracownikow polegajaca na dzieleniu si¢ z innymi wspdtpracownikami pomystami
1 rozwigzaniami majacymi przede wszystkim zadanie utatwic¢ i poprawic jakos¢ pracy, co jest
zgodne z doniesieniami z innych badan (Bakker i Vries, 2021). Zmiany w pracy inicjowane
przez funkcjonariuszy w celu dopasowania jej do osobistych preferencji oraz poszukiwanie
zasobow 1 wyzwan sg korzystne dla pracownikow i organizacji, co pokazaty takze inne badania
(Gordon i in., 2015). Mozna zatem powiedzie¢, ze job crafting pozytywnie wplywa

na zaangazowanie i dalej, bo na budowanie dobrostanu.
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Teoria JD-R przedstawia specyfike relacji poszczegdlnych czynnikow (schemat tej
zaleznosci przedstawiono w Rozdziale I, patrz: Rysunek 5). Dzigki przeksztatcaniu pracy
pracownicy zwigkszaja wlasne zasoby pracy i zasoby osobiste, ktore na siebie oddziatuja,
wzmacniajac si¢ wzajemnie. Rola zasobow jest wzmacnianie motywacji 1 zaangazowania
pracownika oraz buforowanie wptywu wymagan pracy, ktére prowadza do negatywnych jej
skutkow jak stres czy wypalenie zawodowe (Baka, 2018). Chodzi tu o spirale¢ pozytywnych
wzmocnien (ang. positive gain spiral), gdzie zasoby prowadzg do zaangazowania,
a zaangazowanie przyczynia si¢ do pomnazania zasobow (Hakanen i in., 2007). Badacze
podkreslaja wspotzalezno$¢ oraz wzajemnie wzmacnianie si¢ w relacji zaangazowania i job
craftingu (Hakanen, Peeters, 2015). W badaniu mechanizm ten zostatl w catosci potwierdzony.
W analizie SEM przewidywane teorig $ciezki bezposrednie okazaty si¢ istotne, rowniez Sciezka
posrednia ,,craftowanie” pracy — zasoby (sens pracy) — zaangazowanie byla istotna
statystycznie (Badanie 3.).

Pracownicy wig¢ziennictwa oceniajg wtasne zasoby osobiste w odniesieniu do wymagan
trudnego srodowiska pracy. Ta ocena przektada si¢ na identyfikacje z pracg (Maslach i in., 2001)
1 buduje ich zaangazowanie dzigki rozumieniu pracy jako waznej dla siebie i innych
(Roczniewska i in., 2017). Badania Kazenas (2012) dotyczace psychospotecznych warunkow
pracy wskazuja, ze funkcjonariusze sa zdolni do szybkiej adaptacji do wymagan pracy, wickszej
wydajnosci 1 efektywnosci. Pracownicy wigzienia zmagajg si¢ z wymaganiami bezbtednego
wykonania zadan (np. kontrole osadzonych, sporzadzanie dokumentacji i raportow), fizycznym
zme¢czeniem (praca wielozmianowa), nadmiarem obowigzkdéw, konieczno$cia wykonywania
polecen innych, niepewnos$cig w odniesieniu do wlasnych umiejgtnosci, przydzielaniem zadan
o matej mozliwos$ci autonomii, co regulujg w profesji mundurowej liczne wewnetrzne przepisy,
w czesci wymienione w Rozdziale IV. Funkcjonariusze w pracy zwiagzanej ze sporym
obcigzeniem emocjonalnym (napastliwe zachowanie osadzonych, podnoszenie glosu praz
osadzonych, ekspresja ztosci nawet w drobnych sprawach) i wymaganiami pracy (oczekiwania
ze strony osadzonych szczegodlnego traktowania), wykorzystuja rozne strategie zwigkszania
zasobow (patrz Tabela 10). Czynnikiem ,ktéry pomaga im dawaé sobie rad¢ z wyzwaniami
pracy jest tu poczucie sensu stuzby dla siebie i innych, ktore okazalo si¢ tez wazne dla poczucia
dobrostanu w pracy (patrz: Tabela 15.). Jednak job crafting okazat si¢ relatywnie najstabszym
czynnikiem ksztattujagcym dobrostan.

Silniejszy wptyw na dobrostan ma zaangazowanie w pracg (patrz Tabela 18.). Przy czym
znaczenie poszczeg6élnych czynnikéw zaangazowania jest zréznicowane (patrz Tabela 15).

Zaabsorbowanie pracg nie mialo istotnego przelozenia na dobrostan. Najwigcej istotnych
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zwigzkoéw wystapito pomigdzy oddaniem pracy a dobrostanem. Dotyczyto to trzech wymiarow
dobrostanu: ocenie pozytywnos$ci organizacji, spostrzeganiu relacji spotecznym jako
pozytywnych oraz pozytywnej ocenie wktadu w organizacj¢. Wigor okazat si¢ predyktorem
pozytywnosci organizacji i zasobow spotecznych.

Relatywnie jednak najsilniej na dobrostan oddziatuje poczucie sensu pracy,
na co wskazujg wielkosci wskazniki Sciezek rownania SEM w Tabeli 18. Analiza na poziomie
poszczegoOlnych czynnikow konstruktu sensu wskazuje, ze szczeg6lnie poczucie sensu pracy
w perspektywie osobistej przektada si¢ na poczucie dobrostanu i to we wszystkich jego
wymiarach. Pracownicy spostrzegajacy swoja prace jako zgodng z wlasnymi warto$ciami
(Retowski i Podsiadly, 2016), a zatem majaca osobiste znaczenie, widzg wicksze mozliwosci
wlasnego rozwoju, znaczniejszy wnoszony wktad w organizacje, pozytywnie ja oceniajg
1 uwazaja, ze pracownicy sg w lepszych relacjach interpersonalnych. Troche stabiej dziata
perspektywa globalna sensu pracy. Powoduje ona ze pracownicy bardziej pozytywnie oceniaja
swojg organizacje, widza lepsze dopasowanie do niej i mozliwo$ci rozwoju a takze widza swoj
wktad w organizacje.

Te wycinkowe spostrzezenia nie daja jednak obrazu catosci uwarunkowan dobrostanu
1 subtelnej gry wzajemnych oddziatywan mi¢dzy badanymi zmiennymi. Dlatego w badaniu 3.
podjeto si¢ proby zweryfikowania catosciowego, wielozmiennowego modelu tych
uwarunkowan. Aby zbada¢ konsekwencje¢ roznych wzajemnych relacji miedzy zmiennymi
wyjasniajacymi dobrostan wykorzystano mozliwosci modelowania strukturalnego (SEM).

W projekcie badawczym zestawiono jako Model 1 (patrz: strona xxx) wybrane zmienne
w konfiguracji zgodnej z sugerowanym przez autordw teorii wymagania-zasoby pracy
tj. zaangazowanie prowadzito do job craftingu, ktory przy wykorzystaniu zasobow osobistych
(cechy osobowosci 1 sens pracy) wptywat na dobrostan w pracy. Jako model konkurencyjny
(patrz: Model 2, Rysunek 17) przyjeto, ze w zawodach trudnych pracownicy najpierw musza
dokona¢ przeksztalcenia pracy poprzez job crafting doprowadzi¢ do sytuacji odczucia
zaangazowania w prac¢. Wynika to z silnie stresujacej sytuacji pracy, ktéra utrudnia bez jej
przeksztalcenia osiggnigcie stanu zaangazowania.

Analiza SEM wykazata, Ze wszystkie trzy zmienne: sens pracy (WAMI),
zaangazowanie w prace (UWES) i job crafting (PP) wptywaja na dobrostan w pracy (KDMP).
Wszystkie razem wyjasniajg wigkszos¢ wariancji wynikow dobrostanu (63%). Relatywnie
wplyw ,,craftowania” pracy jest najmniejszy, za to sens pracy jest silniej bezposrednio zwigzany
z dobrostanem niz zaangazowanie w prac¢. Cho¢ teoria JD-R sugerowata by kluczowa role

zaangazowania (Bakker i Demerouti, 2017).
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Ciekawa jest tez sie¢ zaleznos$ci pomiedzy zaangazowaniem w prace, job craftingiem
1 sensem pracy. Sens pracy, ktory jest zasobem jest silnie zwigzany z zaangazowaniem w prace,
tak jak mowi teoria JDR (Bakker 1 Demerouti, 2017). Zgodna z teorig jest takze §ciezka
od zaangazowania w prac¢ do job craftingu, ktora jest istotna statystycznie. Za to slaby zwigzek
wystail w przypadku job craftingu i sensu pracy (wystapita zaledwie tendencja statystyczna).
Jednak w modelu konkurencyjnym, w ktorym testowano wplyw job craftingu
na zaangazowanie uzyskano inny obraz zaleznosci. Job crafting z jednej strony dziatat
bezposrednio na zaangazowanie, cho¢ sita zwigzku byta stabsza niz w przypadku Modelu 1.
(porownanie Modelu 1.1 2., patrz: Rysunek 16 i Rysunek 17). Z drugiej strony job crafting
silniej oddziatywal na sens pracy i za jego posrednictwem zwickszal zaangazowanie w pracg.
Ta $ciezka mediacyjna okazata si¢ istotna statystycznie. Trzeba wiec przyznac racj¢ Bakkerowi
(2011), ktory pisze o sprzezeniu zwrotnym i petli pozytywnej. Zaangazowanie prowadzi
do job craftingu, a JC powoduje zwickszenie zasobow co zwrotnie przeklada sig
na dalszy wzrost zaangazowania. Z drugiej strony ,,craftowanie” pracy dziata tez bezposrednio
na zaangazowanie.

Modelowanie strukturalne potwierdzito stosunkowo mniejsze znaczenie konstruktu
cech osobowosci do wyjasniania zjawisk psychologii pracy. Szczegolnie dotyczy to zawodow
trudnych niebezpiecznych. W badaniu istotnych zwigzkéw bylo mato a wspotczynniki
ilustrujace site relacji byly niskie. W wigkszosci sg to zwigzki zgodne z doniesieniami literatury
z obszaru psychologii pracy i1 organizacji. Jeden jednak wymaga w szczeg6lnej uwagi. Chodzi
o ujemng korelacj¢ stabilno$ci emocjonalnej z poczuciem sensu pracy. W swietle uzyskanych
wynikoOw  przezywanie wielu negatywnych stanéw emocjonalnych, przygnebienia,
zamartwiania si¢, bycia napietym itp. (bo taka jest tres¢ twierdzen skali stabilnosci
emocjonalnej w IPIP) przez pracownikéw SW nie przektada si¢ na obnizone wyniki sensu pracy.
Doktadnie odwrotnie, pomimo do$§wiadczania czgsto takich emocji i nastrojow pracownicy
Stuzby Wigziennej maja pozytywny obraz sensownosci swojej pracy.

Na podstawie wczesniejszych badan spodziewano si¢ znalez¢ pozytywne zwigzki
pomiedzy wymiarami job craftingu, (z wyjatkiem zmniejszania utrudniajacych wymagan),
a pozostalymi trzema wymiarami job craftingu (Akkermans i Tims, 2017) z wymiarami
zaangazowania w prac¢ (Harju i in., 2016). W swoim modelu badawczym 1 potraktowano job
crafting jako narzedzie  dostosowania pracy (np.  wysoki/niski  dobrostan
1 utrzymanie poczucia kompetencji w stosunku do wymagan pracy). Wymiary job craftingu
(zwigkszanie strukturalnych zasoboéw pracy, zwigkszanie spotecznych zasobow pracy,

zmniejszanie utrudniajagcych wymagan pracy oraz zwickszanie wymagajacych wymagan pracy)
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ujeto tu jako zmienne zalezne (takze na poziomie ogdlnym zmiennej job crafting) w stosunku
do zaangazowania w prac¢. Kiedy pracownicy zyskuja wigcej zasoboOw pracy, do§wiadczaja
wysokiego zaangazowania w pracg, a takie okolicznosci umozliwiajag job crafting
(Bakker, 2011). Wyniki badania pokazaty, ze stosowanie job crafting przez juz
zmotywowanych 1 zaangazowanych pracownikow, prowadzi do bardziej pozytywnego
do$wiadczania swojej pracy, wykorzystania zasoboOw osobistych, bowiem tacy pracownicy
bardziej doswiadczajg znaczenia i sensownosci pracy, lepiej rozumiejg swoja prace, podejmujg
lepsze decyzje oraz sg bardziej produktywni i wydajni (Bakker i Demerouti, 2008).

Natomiast w modelu badawczym 2 wymiary job craftingu (zwigkszanie strukturalnych
zasobow pracy, zwickszanie spotecznych zasoboéw pracy, zmniejszanie utrudniajacych
wymagan pracy oraz zwigkszanie wymagajacych wymagan pracy) ujeto jako zmienne
niezaleznych (takze na poziomie ogdélnym zmiennej job crafting) w stosunku do zaangazowania
W prace, za sugestig autora teorii JD-R o dynamice zalezno$ci tych dwoch zmiennych. (Knight
i in., 2019) Badania pokazaly, ze zachowania oddolne (bottom-up) takie jak job crafting, byty
skuteczne w promowaniu zaangazowania pracownikOw w prace. Zatem aktywny job crafting
moze by¢ jednym z warunkéw wstepnych stabilnego zaangazowania w prace (Hakanen i in.,
2018). Dowiedziono roli job craftingu, ktéry koncentruje si¢ na cechach pracy, wzbogaca je lub
redukuje (Zhang i Parker, 2019) w celu zrownowazenia zasobéw i wymagan pracy, cechy aby
osiggna¢ dobre dopasowanie osoby do pracy i zbudowaé zaangazowanie. Zatem hipoteza
dotyczaca mozliwos$ci zmiany kierunku zaleznosci relacji job crafting i zaangazowania zostata
zweryfikowana pozytywnie, bowiem obie $ciezki w tej relacji (zaréwno ta bedaca
odwzorowaniem zalozen modelu JD-R, jak i ta zakladajaca najpierw ,.craftowanie” pracy
dla zbudowania zaangazowania w prace), okazaty si¢ wyjasnia¢ dobrostan pracy na takim
samym poziomie wariancji zmiennych. Minimalnie lepsze okazal si¢ model badawczy 1,
w ktérym juz zaangazowani pracownicy zaczynaja przeksztatca¢ praceg, czerpac z zasobow
osobistych dla zbudowania wyzszego poziomu zadowolenia z pracy. W tym badaniu byt
ztozony kontekst 1 wielowymiarowe zmienne, ale po wielokrotnym oszacowaniu wzajemnych
powigzan zalezno$ci migdzy wszystkimi zmiennymi (SEM) jeden wymiar job crafting miat
najbardziej istotny pozytywny zwigzek z zaangazowaniem w pracg¢, a mianowicie - zwigkszenie
zasobow spolecznych ,,. To moze wskazywac, ze pracownicy wigziennictwa rozwijali si¢
zawodowo lub modyfikowali funkcjonalne aspekty i1 zadania pracy, aby osiggnac cele
zawodowe lub stymulowaé rozwdj osobisty postugujac sie w swojej pracy gtownie relacjami

z innymi , gléwnie wspotpracownikami.
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Zebrane wyniki sg nieco odmienne do wynikoéw innych badan, w ktorych wskazywano,
ze wigksze mozliwosci stosowania strategii zwigkszania zasobOow strukturalnych byty
najsilniejszym predyktorem zaangazowania w prace (Sarti, 2014). Potwierdzilo natomiast
zgodno$¢ z doniesieniami z badan, ktéore dowodzily o tym, Ze pracownicy bardziej
zaangazowani, wiaczali wymagajace zadania do swojego zachowania typu job crafting lub
zwigkszali spoteczne zasoby pracy (Tims 1 in., 2012). Uprawomocnia to stwierdzenie,
ze zrbwnowazenie wymagan i zasobOw w pracy promuje zaangazowanie w prace.

Ponadto w zwigzku z ustaleniami dotyczacymi zwigzku powyzszych zmiennych
z zasobami osobistymi tj. cechami osobowos$ci, znaleziono wsparcie dla alternatywnego
sposobu, w jaki job crafting moze wplywac na zaangazowanie w prace poprzez poczucie sensu
pracy. Poprzez angazowanie si¢ w strategie zwigzane z job craftingiem pracownicy wie¢zienia
moga uzyska¢ wieksze poczucie sensu pracy, a dzigki temu sg w stanie utrzymac¢ niezbedny
poziom zaangazowania w pracg, krytyczny w wykonywaniu ich stuzby. Ponadto, poprzez
przeksztalcanie swojej pracy moga uzyskaé dostep do wigkszej ilosci zasobow lub realizowaé
nowe wyzwania, ktore stymulujg i koncentruja ich zasoby osobiste 1 zaangazowanie. Odkrycie
kolejnej pozytywnej zalezno$ci pomiedzy sensem pracy azaangazowaniem. Pokazuje
zgodno$¢ z ustaleniami z badan innych (Van Zyl i in., 2010; Geldenhuys i in., 2014), w ktérych
WyZszy poziom poczucia sensu wykonywanej pracy powodowal wzrost zaangazowania
w prace. Wedlug Britta 1 in. (2007) jednym z powoddéw, dla ktérych jednostki angazujg si¢
w pewne zadania zawodowe jest fakt, ze do$wiadczaja znaczacego zwiazku z centralnymi
aspektami ich postrzegania siebie samych. Dodatkowo, biorgc pod uwage spoleczny aspekt
pracy funkcjonariuszy wigziennictwa (dbanie o bezpieczenstwo spoleczne), mozna pokusic si¢
o wytlumaczenie, ze jest to grupa pracownikéw o specyficznej tozsamosci, ktorej dziatalnos¢
ma duze znaczenie spoteczne, wigze si¢ z praca zespolowa (Tajfel i Turner, 1985). Ponadto
psychologiczna identyfikacja z grupa i tworzaca si¢ wspodlnota pracownicza roéwniez staje si¢
zrédtem sensu tej pracy (Katz i Kahn, 1978; Weick, 1995) oraz zach¢ca do angazowania si¢
w dziatania 1 wykonywania ich w sposdb w sposob, ktory zapewni zachowanie 1 wzmocnienie
przynaleznosci do grupy.

Poszukiwanie adekwatnych relacji spolecznych jako =zasobu, ktory sprawia,
ze postrzegaja formacje Stuzby Wigziennej jak organizacje pozytywna, umozliwiajgca rozwoj
osobisty, mocno podparte adekwatnie ksztaltowanymi relacjami interpersonalnymi. Wyniki
pokazuja, ze dobrostan pracownika jest tu budowany poprzez aktywno$¢ pracownikow
polegajaca na dzieleniu si¢ z innymi wspoOtpracownikami pomystami i rozwigzaniami

majacymi przede wszystkim zadanie utatwic 1 poprawi¢ jakos¢ pracy (Bakker i1 Vries, 2021)
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Analiza zalezno$ci wszystkich wymiaréw wszystkich zmiennych ujetych w Modelu 2
w sytuacji odwrdcenia $ciezki pomiedzy zmiennymi od job crafting do zaangazowanie w prace
wykazata nadal istotng zalezno$¢ miedzy tymi dwoma zmiennymi oraz pozostatymi zmiennymi.
Zmiana kierunku $ciezki nie pokazuje istotnej zmiany sity relacji pomi¢dzy tymi zmiennymi,
cho¢ jest nieco nizsza. Otrzymane wyniki $wiadczg o tym, ze uprawnione jest przypuszczenie,
Ze juz zaangazowani w prac¢ pracownicy ,.craftuja” swoja prace, zwigkszajac tym samym
jeszcze bardziej wlasne zaangazowanie budujace dobrostan w pracy.  Pracownicy
juz zaangazowani w prace, a dodatkowo wykazujacy sie¢ pewnymi cechami osobowosciowymi
uwazanymi za kluczowe zasoby osobiste (Bakker i Vries, 2021), maja utatwiony wybor, zmiang
i realizacje¢ innych zasobdw. Posiadaja przekonanie o sensowno$ci wiasnej pracy, wigc siegajac
po inne wilasne zasoby osobiste, moga wykorzystywa¢ wtasnie job crafting do zdobycia
kolejnych zasobow, ktére z kolei moga by¢ zainwestowane w zachowanie sprzyjajace
wydajnosci pracy, ale tez prowadzi¢ do rozwoju wlasnych umiejetnosci w zakresie
wykonywania bardziej zlozonych zadan poprzez zwigkszanie wyzwan (Tims i in., 2013).
Zmiany w pracy inicjowane przez funkcjonariuszy w celu dopasowania jej do osobistych
preferencji oraz poszukiwanie zasobow 1 wyzwan sg korzystne dla pracownikéw i organizacji,
co pokazaty takze inne badania (Gordon i in., 2015). Mozna zatem powiedzie¢, Ze job crafting

pozytywnie wplywa na zaangazowanie i dalej, bo na budowanie dobrostanu.

10.2. Znaczenie badan i ich praktyczne implikacje

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze wkladem powyzszej pracy w literature psychologii
pracy 1 organizacji jest to, ze znaleziono potwierdzenie na istnienie mozliwosci wykorzystania
zasobow osobistych dla budowania zaangazowania w prace i dobrostanu pracownikow zawodu
mundurowego. Co wigcej, wyniki pokazatly, Zze sens pracy i zachowania typu job crafting
s3 waznym aspektem odpowiedzialnym za poziom odczuwanego przez pracownikow
dobrostanu. Potwierdzono znaczenie wymiardw job crafting, a najbardziej dla strategii
»Zwigkszanie zasobow spotecznych”, co pokazuje znaczenie wspolpracy z innymi dla
zachowania zasobow i sprostania wymaganiom tej wymagajacej pracy. Wyniki uzyskane przez
autorke sg zgodne z wczesniejszymi badaniami (Bakker i Demerouti, 2014; Rudolph i in., 2017)
1 moze wynika¢ z faktu, ze trudne wymagania zawodowe, stymuluja u funkcjonariuszy
wigzienia proces poszukiwania zasobow. Jest to argumentem na rzecz tworzenia w zaktadach
karnych mozliwosci ,,craftowania” pracy przez funkcjonariuszy, zarOwno na poziomie

organizacyjnym jak i zespolowym oraz osobistym (Bakker i inn., 2023).
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Kolejnym znaczacym wkladem badan autorki jest pokazanie zwigzku job craftingu
1 sensu pracy, bedacego konsekwencja zarowno cech srodowiska pracy, ale przede wszystkim
wynikiem indywidualnego (re)projektowania zadan i relacji w pracy (Leana i in., 2009; Rosso
i in., 2010). Przeksztalcanie pracy miatlo wigkszy wplyw na postrzegane sensu pracy
(pozytywne znaczenie i nadawanie sensu pracy) oraz na rzeczywiste znaczenie, jakie ma praca
wieziennikow (motywacja wickszego dobra). Mozna to wyjasni¢ faktem spotecznego
znaczenia pracy funkcjonariuszy SW.

Reasumujac, niniejsze badanie zapewnito przede wszystkim wglad w to, ktore rodzaje
zasobow osobistych pracy sa zwigzane z podwyzszonym i obnizonym poczuciem dobrostanu.
Wyniki tego badania moga zatem wspiera¢ naukowcoOw 1 praktykbw w pomaganiu
funkcjonariuszom w doswiadczaniu zdrowych form angazowania si¢ w zadania stuzbowe.

Poprzez przeksztalcanie swojej pracy, pracownicy wigzienia dopasowuja si¢ do niej
jeszcze bardziej i nadaja jej jeszcze wigksze znaczenie oraz ksztattuja relacje interpersonalne,
co przyczynia si¢ do ksztattowania dobrej zespolowej atmosfery w $rodowisku stuzby.
Ta zespotowos¢ w zawodzie wigziennika jest szczegdlnie istotna, bo gwarantuje
bezpieczenstwo pracy, prowadzi do lepszych wynikéw pracy z uwagi na fakt, ze praca ta wigze
si¢ z poleganiem na sobie nawzajem. Pelni to role tworzenia poczucia sensu pracy oraz dobre;j
przestrzeni do dzielenia si¢ doswiadczeniami 1 pomystami usprawnienia pracy.
Jest to szczegoOlnie wazne dla budowania pozytywnych efektow pracy, do ktérych zaliczy¢
mozna wigksze zaangazowanie w prace, $wiadomos$¢ sensu 1 wartosci pracy, ale takze mniejsze
zamiary rotacji i wigksze zaangazowanie w budowanie na rzecz rozwoju wlasnego i1 organizacji
(Steger i in., 2012). W zakresie dokonywania oceny efektéw pracy, budowania planéw szkolen
pracownikow 1 udzielania im psychologicznego wsparcia, niewatpliwie warto dostrzec aspekty
zwigzane z wykonywaniem pracy, sensem pracy 1 zaangazowaniem w prace, bedacych
kluczowymi w procesie motywacyjnym. Dodatkowe wzmocnienie dla polityki okresowych
badan psychologicznych i szkolen i rozwijanie strategii formacji wspierajacych oddolne
inicjatywy pracownikoéw, wyplywajace z ich pragnienia bycia lepiej dopasowanym do trudne;j
pracy, niewatpliwie ma na celu przyczynienie si¢ do poprawy dobrostanu 1 wydajnosci oraz
wspieranie przywddztwa 1 ulatwienie wprowadzania zmian w organizacji, rozwijanie
umiejetnosci komunikacji w zespotach. Badanie podkreslito, Zze organizacje mundurowe
jak Stuzba Wiezienna, majg zasoby (w tym osobiste pracownikow) 1 mozliwosci wpltywac
na samopoczucie 1 angazowanie si¢ w sluzbe swoich pracownikéw. Pod katem
metodologicznym na uwage zastuguje fakt, ze badanie uwzglednito wiele aspektéw konstruktu

dobrostanu poprzez zastosowanie pomiaru z udziatem wielu zmiennych.
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10.3. Ograniczenia prowadzonych badan

Ograniczeniem projektu sa kwestie metodologiczne z uwagi na jego przekrojowy
charakter. Mozna tu zauwazy¢ kilka potencjalnych problematycznych kwestii wynikajacych
z zastosowanego podejscia. Pierwsza z nich to to, ze projekt pozwolit na eksploracje zwigzkow
pomig¢dzy zmiennymi jedynie w cze$ci, a nie w odniesieniu do cato$ci modelu teoretycznego
JD-R. Cho¢ opisano petle pozytywna, to nie udalo si¢ wlaczy¢é w program badan petli
negatywnej (Wymagania — wypalenie — self-undermining). Zatozona byla pewna
przyczynowos¢, ale jedynie w odniesieniu do wybranych z catego modelu zmiennych, ktére
zakodowano jako zmienne natury pozytywnej. Wydaje si¢, ze twierdzenie o uwarunkowaniu
dobrostanu zawodowego w konteks$cie wymagan i zasobdw pracy wyjasnito sporo, ale mogtoby
jeszcze wigcej, gdy zatozy¢ o przyczynowosci, ktdorg mozna by przedyskutowaé w przypadku
podejscia eksperymentalnego lub podtuznego badania.

Projekt badawczy mial za =zadanie zwrocenie uwagi na oddolne inicjatywy
funkcjonariuszy wieziennictwa, mogacych tworzy¢ nowy trend i podkresla¢ znaczenie
zaangazowania 1 poczucia znaczenia (sensu) pracy w stosowaniu strategii job crafting
dla podtrzymania indywidualnego optymalnego poziomu dobrostanu pracy. Mogloby to
w przysztosci zaowocowaé szerszym zastosowaniem strategii job design dla wzmacniania
efektywnosci pracy poprzez lepsze dopasowanie do niej samych pracownikéw, co jest zgodne
z ideg Evans 1 Steptoe-Warren (2019). Przypisanie pracownikowi okreslonej roli w szerszym
organizacyjnym kontek$cie, mogloby wspomodce stosowanie job crafting (Vuori et al., 2012),
poniewaz odpowiadatoby na potrzeby funkcjonariuszy dotyczace klimatu w pracy,
spostrzeganego jako sprzyjajacy gotowosci do inwestowania osobistych zasobéw w prace
1 wickszego angazowania si¢ w nig. Pewnym aspektem badan wartym modyfikacji bytoby
niewatpliwie zastosowanie procedury badawczej nieco bardziej motywujacej respondentow
do wypelniania licznych inwentarzy, jednakze nie w jednej sesji badawczej, poniewaz moze
ona powodowa¢ zmeczenie 0sOb badanych i1 przetozy¢ si¢ na nizszg rzetelno$¢ pomiaru.
Zauwazono potrzeb¢ zmiany objetosci badania i rzetelnosci metod pomiaru w badaniu
z wieloma kwestionariuszami, ktorych krotkie wersje nie zawsze okazywaly si¢ rzetelne
(np. kwestionariusz IPIP-BFM-20 uzyskat nizsza niz oczekiwano rzetelno$¢, ale zostato
zinterpretowane, poniewaz wynik nie przekroczyt progu odrzucenia). Ponadto podtuzny projekt
badawczy moglby zaoferowac szersze spojrzenie na atrybucje przyczynowosci dobrostanu
W pracy, jej znaczenia. Jesli by wykorzysta¢ dodatkowo zaplanowane interwencje dotyczace

wzmacniania dobrostanu pracownikow, mozna zalozy¢, ze mogtoby si¢ to przetozy¢ na wyniki
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formacji. Inng kwestia metodologiczng byla potencjalna stronniczo$¢ uzyskanych danych
z badan, pochodzacych od jednej osoby w tym samym czasie. Zatem wzajemna relacja
mierzonych zmiennych mogta by¢ uwarunkowana wlasciwo$ciami osobistymi respondentow,
jak ich nastrgj, brak zaangazowania w badanie, reagowanie na spoteczne oczekiwanie wzigcia
udzialu w badaniu czy potrzeba respondentow, aby by¢ wewnetrznie spojnym.
Wszystko to moze prowadzi¢ do udzielania sprzecznych lub niedoktadnych odpowiedzi
(Podsakoff i in., 2003). Ponadto nie zatozono o sposobie sprawdzania doktadnos$ci udzielania
odpowiedzi na pytania w kwestionariuszach, ktora to kwestia warto, aby ulegta poprawie
w przysztych badaniach, np. poprzez wykorzystanie podczas zbierania danych ocen innych
0s6b dotyczacych obserwowalnych zmiennych w wybranej probie badawcze;.
Przeprowadzone badanie ma jednak pewne ograniczenia, a jednym z nich jest poprzeczny
sposob badania, ktéry mniej niz badania podluzne ukazuje dynamike badanych zmiennych.
Padania podtuzne, takze pomiary dzienniczkowe, sa rekomendowanymi sposobami pomiaru
w $srodowisku pracy w odniesieniu do zjawisk w nim zachodzacych (De Gieter i in., 2018).
Warto takze w przysztych badaniach ukierunkowaé¢ poszukiwania uwarunkowan pracy
0 zrozumienie zalezno$ci w odniesieniu do calo$ci modelu wymagania 1 zasoby pracy
(Bakker i Demerouti, 2014), a nie tylko jego fragmentu (tzw. petla pozytywna JD-R).
Moze to zaowocowaé pelnym obrazem  mechanizmoéw warunkujacych dopasowanie
1 motywacj¢ do pracy w zawodzie mundurowym. W tym celu mozna tez w dalszej kolejnosci

wzig¢ pod uwage, celowo pominigte w tym badaniu, zasoby organizacyjne.

10.4. Kierunki przyszlych badan

Wyniki zachecaja do przyszlych badan nad tym, w jaki sposob znaczenie pracy moze
przyczyni¢ si¢ do wigkszego zaangazowania, odpornych i zaangazowanych pracownikow,
w jaki sposob organizacje moga w jaki sposéb organizacje moga wspiera¢ znaczenie poprzez
cechy zgodne a takze nad rolg, jakg odgrywajg praca i znaczenie pracy w procesie zachowania
zdrowia wedlug teorii JD-R. Wazne jest podjecie w przysztosci bardziej kompleksowej proby
podejscia do tematu uwarunkowan dobrostanu w zawodzie mundurowym. Warto podjaé
badania innych populacji reprezentujacych ta grupe zawodow; policjanci, zotnierze zawodowi,
strazacy itp. Warto takze podja¢ badania w innym modelu badawczym — badan longituidalnych
np. badania grupy pracownikdw w procesie szkoleniowym obejmujacym job crafting,

gdzie wielokrotne zebranie opinii od respondentdw pozwolitoby zwigkszy¢ trafno$¢ pomiaru
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Nalezy takze mie¢ na uwadze, ze badanie dotyczylo weryfikacji czeSci teorii
wymagania-zasoby pracy (tzw. petla pozytywna), gdzie oceniano uwarunkowania dobrostanu
pracownikow. Zatem dla cato$ciowego ujecia mechanizmoéw warunkujacych dobrostan pracy
w przysztych badaniach warto skupi¢ si¢ na identyfikacji i analizie kolejnych zmiennych (np.
stres, wypalenie zawodowe, zasoby organizacyjne) w modelu JD-R w odniesieniu
do wybranej grupy pracownikow zawodéw mundurowych. W $wietle wnioskow, ktore
potwierdzaja zalezno$¢ zasobow pracownikow 1 zaangazowania w prace dla budowania
zadowolenia z niej, badanie niesie ze sobg implikacje praktyczne w  odniesieniu
do zastosowania jego wynikow w procesie planowania szkolen pracownikdw majacych na celu
wspieranie ich zasobow pracy. Dla uzyskania peinej charakterystyki zagadnienia dobrostanu w
stuzbach mundurowych w przyszto$ci wazne jest tez rozszerzenie badan w wigkszych probach

reprezentantoOw innych formacji mundurowych.
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Zakonczenie

Podjeta tematyka rozprawy okazata si¢ wazny z punktu widzenia znaczenia zdrowia
pracownikéw rozumianego zgodnie z definicja Switowej Organizacji Zdrowia (WHO, 2020)
jako nie tylko brak choroby, ale stan petnego i catkowitego dobrego samopoczucia, fizycznego,
psychicznego 1 spotecznego dobrostanu, takze w odniesieniu do pracownikow stuzby
mundurowej oraz jego powiazania z zaangazowaniem w prace. (Oprea, Barzin, Virga, Iliescu
1 Rusu, 2019). Literatura wskazuje, ze pracownicy, ktorzy maja wysoki poziom dobrostanu
psychicznego sa znacznie bardziej warto§ciowym zasobem dla organizacji (Robertson i Cooper,
2011). Interesujaca kwestig dla zawodoéw mundurowych byto, jak pracownicy wykorzystuja
wlasne zasoby do budowania zadowolenia w pracy, a dobor zmiennych wyselekcjonowanych
przez Autorke potwierdza obrany kierunek dociekan na gruncie teorii zasobow i wymagan
pracy (Bakker i Demerotuti, 2014 .jako mozliwy.

Waznym celem byto takze pokazanie poprzez wielowymiarowy model zmiennych,
jak strategie job craftingu wplywaja na samopoczucie (dobrostan) pracownikow wig¢ziennictwa
w kontek§cie wymagan pracy 1 zasobow (Le Blanc et al., 2017). Jest to relacja dynamiczna,
jak ja okreslit sam Bakker (2011), wspotautor modelu wymagania-zasoby pracy, wymagajace
inkluzywnego balansu mechanizmoéw, ktére moga motywowac pracownikow, zwickszaé ich
zaangazowanie w prace, produktywno$¢ ajednoczesnie redukowaé rotacje, absencje
1 negatywne efekty, takie jak pracoholizm (Roczniewska i in., 2020). Job crafting obejmuje
zmiany, ktoére pracownicy moga wprowadzi¢, aby poprawi¢ swoja prace (Wrzesniewski
i Dutton, 2001). Zaangazowanie w prac¢ definiowane jest jako intensywny w pracy
1 dlugotrwaly pozytywny stan psychologiczny (Schaufeli i in., 2002; Schaufeli i Bakker, 2004,).
Badania wykazaty, ze job crafting sprzyja zaangazowaniu w prace, dobrostanowi i korzysciom
organizacyjnym oraz zwicksza wydajnos¢ pracy (Bakker i Demerouti, 2008; Petrou i in., 2012;
Tims i in., 2012; Bakker i Albrecht, 2018). Job crafting moze wzmacnia¢ kompetencje
przydatne w zarzadzaniu karierg, a w konsekwencji moderowa¢ poziom niepewnosci
zatrudnienia (Mazzetti 1 in., 2018), tworzy¢ przyjemng atmosfere pracy i wzmacniaé trwatg
motywacj¢ (Tims i Bakker, 2010). Ponadto job crafting czesto zaspokaja potrzebe pracownikow
w zakresie kompetencji (Bakker i in., 2016) i jest przydatny przy zmianach organizacyjnych,
a te czesto sg udziatem wigziennikow — badania Seppild 1 in. (2020) pokazaty korzystny wptyw
przeksztalcania pracy na zaangazowanie w pracg¢ wsréd pracownikéw, ktérych stanowiska

pracy zostaty niedawno zmienione.
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W odniesieniu do zwigzkéw zaangazowania z JC, poprzez crafting pracy pracownicy
przyjmuja aktywng role w pracy. koncentrujgc si¢ na zmianach w zadaniowych, relacyjnych i
poznawczych cechach pracy (Slemp 1 Vella-Brodrick, 2013). Te pozytywne zmiany moga by¢
iloSciowe, (zmiana liczby zadan do wykonania), lub jako$ciowe ( zmiang¢ interakcji
interpersonalnych podczas wykonywania pracy) lub na sposéb, w jaki pracownicy postrzegaja
SW0ja prace.

W tym projekcie badawczym powtorzono niektoére z wezesniejszych ustalen innych
badaczy, dotyczace budowania dobrostanu poprzez zaangazowanie si¢ w prac¢ i stosowanie
strategii ksztaltowania pracy (job crafting), wsparte cechami osobistymi i poczuciem sensu
pracy jako zasobami osobistymi. Wprowadzono sens pracy jako dodatkowy czynnik (zasob
osobisty) w wyjasnianiu zwigzkow miedzy wymienionymi konstruktami. Co ciekawe,
w wielowymiarowym modelu znaleziono dowody na zatozenie, Ze job crafting odgrywa istotna
role w wynikach pracy, rozumianych jako dobrostan pracy, nawet jesli za powszechne przyj¢to
by, ze w formacji tak silnie zhierarchizowanej jak Stuzba Wigzienna, nie jest prawdopodobne,
aby byta ona podatna na przeksztalcanie pracy. Ponadto, znaleziono empiryczne wsparcie
dla idei, ze poczucie sensu wykonywanej pracy moze by¢ wynikiem job craftingu i ze wyzszy
poziom sensu pracy byt zwigzany ze zwigkszonym zaangazowaniem w prac¢ funkcjonariuszy.
Job crafting moze wystepowaé w zawodach o niskiej lub wysokiej autonomii (Wrzesniewski
1 Dutton, 2001; Harju 1 in., 2016; Kuijpers 1 in., 2020), a organizacje mogg stymulowac
zachowania job craftingowe poprzez zarzadzanie zasobami ludzkimi (Bakker i in., 2016;
Akkermans i Tims, 2017). W swoim modelu badawczym, zajeto si¢ wycinkiem modelu JD-R
dotyczacym specyfiki dziatania spirali pozytywnych wzmocnien dla budowania dobrostanu
pracownikow wigziennictwa przy pomocy wybranych zmiennych. Wybor tych zmiennych miat
miejsce po analizie literatury, gdzie mozna znalez¢ udokumentowane doniesienia dla
pozytywnych skutkoéw stosowania job crafting przez pracownikow. Jak zauwazaja Kasprzak,
Michalak i Minda (2017a), sa do gldwnie zastosowania w obszarze dobrostanu psychicznego
1 fizycznego (Slemp i1 Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski 1 Dutton, 2001), satysfakcji z pracy
(Bergiin., 2008; Kim i Lee, 2016; Warr i Inceoglu, 2012), motywacji do pracy i zaangazowania
w prace (Bakker i in., 2004; Ghitulescu, 2006; Tims i in., 2013; Tims i in., 2015), wzmacniania
tworczosci (Petrou i in., 2012), przywigzania organizacyjnego i identyfikacji zawodowe;j
(Bakker 1 in., 2004; Ghitulescu, 2006; Tims 1 in., 2013). Sa to najszerzej zbadane rezultaty
stosowania job craftingu, jednakze nalezy zauwazy¢, ze przeksztalcanie pracy shuzy
pracownikom do wyrazania wlasnych wartosci i postaw wobec pracy (Wrzesniewski i in.,

2013), gdzie dominuje prospotecznos$¢ oraz orientacja na powotanie w pracy (Dik i in., 2012;
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by¢ moze dlatego, ze osoby przeksztatcajace swoja prace sa mniej chtodne emocjonalnie wobec
wspotpracownikow 1 klientdw oraz bardziej 1 czesciej zainteresowane samg pracg (Tims i in.,
2012). Stad wybor padt na zmienne takie jak cechy pracy i sens pracy, jako zasoby osobiste
mogace mie¢ wpltyw na relacj¢ zaangazowania i job craftingu w odniesieniu do ksztattowania
poziomu dobrostanu w pracy.

Konkludujac, koncepcja dobrostanu w pracy jest sktadowg subiektywnego dobrostanu
(Murat, Aytac 1 Bondy, 2011) zwigzanego z odczuciami pracownikow w ogodle oraz
z poczuciem wartosci pracy (Mangundjaya, 2011) i sensu pracy (Steger i in, 2012). Dobrostan
wigze si¢ z subiektywnym postrzeganiem zadowolenia, szczg$cia (Roznowski, Korulczyk,
2018), oznacza pozytywne nastawienie wobec celéw, nadajacych sens jego pracy, co skutkuje
rozwojem osobistym (Pires i in., 2018; Pradhan i in., 2022). Nalezy w tym miejscu wspomnie¢
0 pasji do pracy i powotaniu do zawodu mundurowego, $ci§le zwigzanych z po§wigceniem
swojego zycia dla realizacji cenionych przez pracownika idei (Duffy i Sedlacek, 2010).
Takie spojrzenie napedza wyniki zawodowe, bo jest zwigzane z pozytywnym nastawieniem
1 motywacja do pracy (Steger i in., 2010), intencja pracy (Zigarmi i in., 2018), zaangazowaniem
w prace (Shaufeli, 2006; Hirschi, 2012), satysfakcja z pracy (Duffy i1 Sedlacek, 2010),
zaangazowaniem w dziatalno$¢ organizacji oraz z sukcesem zawodowym (Duffy i in., 2011).
Zauwazy¢ nalezy, ze niekiedy owo powotanie do zawodu moze by¢ szkodliwe dla pracownika
Z uwagi na ryzyko przecigzenia praca, a wrecz ,,bycia uwiezionym” w pracy, jak to nazwali
Bunderson i Thompson, 2009; Duffy i in., 2016), a co oze obniza¢ dobrostan (Dik i in., 2019).

Dobrostan w miejscu pracy jest waznym zagadnieniem, (Page, 2005) a indywidualne
doswiadczenia emocjonalne i spoleczne w pracy oraz poza nia, wptywaja na pracownika,
a takze w sferze pozazawodowej (Ryff 1 Singer, 2008). Istniejg trzy aspekty dobrostanu, ktore
warte sa analiz w kontek$cie $rodowiska pracy. Po pierwsze, do$wiadczenia zawodowe
1 spoleczne, zardwno fizyczne, jak i psychiczne, wpltywaja na codzienne zycie. Po drugie,
poniewaz pracownicy spedzaja okolo jednej trzeciej czasu na dobe w pracy i nadal mysla
0 pracy po opuszczeniu miejsca pracy (Simone, 2014) zatem przenoszg doswiadczenia z niej
wynikajace na zycie codzienne co staje si¢ pewna regula. Po trzecie, dobre samopoczucie
W miejscu pracy jest potrzeba pracownika, ktorg firma musi zaspokoié, szczeg6lnie w obliczu
tak wymagajacego 1 trudnego zawodu wieziennika (Weber-Rajek 1 in., 2017,
Sygit-Kowalkowska, 2015, Piotrowski, 2014; Pomiankiewicz, 2010). Dlatego dobrostan
W miejscu pracy jest zmienng o duzym znaczeniu, biorgc pod uwagg, ze spetnienie dobrostanu
W miejscu pracy poprawi jako$¢ pracy samych pracownikéw (Abun i in., 2020; Aryanti i in.,

2020; Maulana, 2018; Zahro, 2018).
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Dobrostan moze wptywaé na zachowanie pracownikow nie tylko pozytywnie,
ograniczajac ich wydajnos¢, wptywajac na podejmowane decyzje, nieobecno$ci w pracy
czy konsekwentnie zmniejsza¢ wklad pracownikow w organizacj¢ (Simone, 2014).
W niniejszej pracy skupiono si¢ na pozytywnych aspektach powigzan dobrostanu
z aktywnos$cig zawodowa funkcjonariuszy wieziennictwa dla potwierdzenia tego zwigzku takze
w tej grupie zawodowej (Connolly 1 Viswesvaran, 2000; Lyubomirsky i in.., 2005). Optymalny
poziom dobrostanu ksztattuje zadowolenie i spelnienie w pracy (Jawahar 1 Liu, 2017). Punktem
wyj$cia badan byto tez stwierdzenie (Rantanen i in., 2013), Ze niektore z czynnikdéw pracy
1 cech pracownika, przyczyniaja si¢ do dobrego samopoczucia w pracy, a sg to np. cechy
osobowos$ci (Jawahar i Liu, 2017), zaangazowania w prac¢ charakteryzujace si¢ wigorem,
poswieceniem 1 zaabsorbowaniem w pracy (Schaufeli et al., 2006) jako kluczowe;j
dla satysfakcji zyciowej i szcze$cia ludzi.

Projekt dostarczyt nowego spojrzenia na wykorzystanie modelu JD-R w zawodzie
mundurowym. Dowiedziono dziatanie pozytywnej petli modelu wymagania —zasoby pracy
1 dalo to podstawe do stwierdzenia, ze zasadnym jest praca w mysl wtasnych wartosci, pelna
sensu i tym samym motywujaca do kreatywno$ci 1 innowacyjnosci, co podkreslali autorzy teorii
(Bakker 1 in., 2023). Zachgcali oni do budowania planéw interwencji na poziomie zarOwno
organizacyjnym jak i indywidualnym ksztattujacych zasoby Iludzkie, ktoére poprawiaja
wymagania 1 zasoby pracy, w tym otwarta komunikacje, dzielenie si¢ informacjami
ze wspoOtpracownikami, inicjatywy majace na celu poprawe rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz mozliwosci uczenia si¢ i rozwoju (warsztaty, szkolenia).
Efektem taki dziatan ma by¢ zdrowy nawyk dbania o wzbogacanie relacji ja-praca, ja-inni,
w tym moja rodzina. co niewatpliwie, jak dowodza autorzy teorii , przetozy si¢ na radzenie
sobie z wymaganiami i zasobami pracy. Niniejsze badania potwierdzity dziatanie pozytywnych
wzmocnien zgodnie z teoria wymagania-zasoby w pracy w odniesieniu do wybranych
do badania zmiennych, ktére okazaly si¢ wazne i pozostawaly ze sobg we wzajemnej
zaleznosci, wptywajac pozytywnie na dobrostan pracy. Co wigcej, okazalo si¢, ze razem moga
stanowi¢ o sposobie wyjasniania poczucia satysfakcji i zadowolenia z pracy, a zatem
dobrostanu pracownikow.

Dotad badacze koncentrowali si¢ na badaniu dobrostanu pracownikow,
ale w niewielkim stopniu w odniesieniu do grup dyspozycyjnych (Basinska, 2013). Badania
funkcjonariuszy pokazaty pozytywny wpltyw pracy na satysfakcje w innych obszarach zycia
wsrod strazakow w poroOwnaniu z policjantami, co mozna interpretowac zachowaniem bottom-

up w kontekscie afektywnej rownowagi pracy. Wnioski z tych prowadzity do stwierdzenia, ze
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strazacy czesciej doswiadczajg intensywnych pozytywnych emocji zwigzanych z eustresem,
a w pracy policjantdéw widoczne sg cz¢$ciej emocje negatywne o duzym natezeniu.
Zaproponowany model badawczy stal si¢ unikalng propozycja holistycznego
popatrzenia na pozytywne zjawiska zachodzace w wigziennym $rodowisku pracy, dotad pod
tym katem nie eksplorowanym (w literaturze polskiej mozna odnalez¢ jedynie badania
Nowickiej i Roznowskiego (2019, 2022). Swiadomie podjeto temat pracy, majac na wzgledzie
znaczenie badan nad dyspozycyjnymi antecedentami zaangazowania w prace i1 dobrostanu
dla pracownikow wiezienia zawodowej, roéwniez w obliczu tego, ze wigkszos¢
dotychczasowych badan koncentrowala si¢ na sytuacyjnych jego determinantach
(Jawahar i Liu, 2016). Préba badawcza byla ciekawa i unikalna, co bylo waznym wkladem

w literature przedmiotu psychologii pracy.
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Zalacznik 1. Aneks

Szanowni Panstwo,
Niniejsza anonimowa ankieta oraz kwestionariusze odnoszace si¢ do opisu pracy przez funkcjonariuszy
Stuzby Wigziennej postuzg wylacznie do badan naukowych. Prosimy o doktadne i rzetelne wypehienie

wszystkich pol w ankiecie 1 kwestionariuszach. Dzickujemy za poswigcony czas.

ANKIETA

Wiek ............ (w latach)
Pleé¢: [] Mezczyzna [] Kobieta

Wyksztalcenie: [ | zawodowe [ ] technikum [] $rednie [ |wyzsze [] studia podyplomowe [ ]inne ...........

Stan cywilny: [ ] Kawaler/Panna, [ ] Zonaty/Zamezna, [ ] Wdowa/wdowiec [ ] po rozwodzie [ ]inne
Czas pracy w SW ... (w latach)

Czas pracy ogélem: ................ .(w latach)

Typ stanowiska (zaznacz krzyzykiem): [ ] kierownicze []1 nie-kierownicze

Korpus (zaznacz krzyzykiem) : [ ] podoficerski [ ] chorazych [ ] oficerski

Dzial zatrudnienia (zaznacz krzyzykiem) :

[ 10chrony [ |Penitencjarny [ |[Kwatermistrzowski [ ]Ewidencji [ |Finansowy [ ]Shizba zdrowia [ |DITiL [] inne

Pracuje w systemie : [ ] jednozmianowym [1 wielozmianowym

Typ zakladu : [] Otwarty [ ] Polotwarty, [ ] Zamknigty [1 Areszt Sledczy

Zaklad dla: [ ] mlodocianych [ ] odbywajacych karg po raz pierwszy [ ] recydywistow penitencjarnych

[ ] odbywajacych karg aresztu wojskowego

Ogodlna liczba nieobecnosci w stuzbie/pracy w czasie ostatnich 12 miesiecy :

[10-10 dni [110-20 dni [120-30 dni [ 1 ponad 30 dni

Czy w czasie ostatnich 12 miesiecy zmienile§ stanowisko lub dzial stuzby? [] TAK []NIE
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Zalacznik 2. Podsumowanie narzedzi badawczych

Zestawienie wyodrebnionych zmiennych oraz zastosowanych metod ich pomiaru.

Badana zmienna

Metoda badawcza

Itemy metody badawczej wraz z oznaczeniem
skrotow poszczegélnych iteméw

Dane socjodemograficzne
dotyczace funkcjonariuszy
Stuzby Wieziennej w stuzbie
czynnej na obszarze Polski

Metryczka

Dobrostan w pracy

Kwestionariusz Dobrostanu w
Miejscu Pracy (Czerw, 2017)

Pozytywna Organizacja (KDMP_PO)
Dopasowanie i Rozwoj (KDMP_DR)
Pozytywne relacje KDMP_PR)

'Wktad w Organizacje (KDMP_WO)

Osobowos¢ Kwestionariusz IPIP-BFM-20 [Ekstrawersja
Donnellan, Oswald, Baird, N
Lucas) w polskiej adptacji Ugodowosé
autorstwa: Topolewska, Sumiennosé
Skimina, Strus, Cieciuch,
Rowiniski (2014) Stabilno$ci Emocjonalna (Stab Emo)
Intelekt (Intelekt)
Sens Pracy Kwestionariusz WAMI-PL ~ [WAMI-PO: Perspektywa Osobista

autorstwa Steger’a i in., 2012,
w polskiej adaptacji Czerw i
in. (2018)

'WAMI-PG: Pespektywa Globalna

Zaangazowanie w prace

Kwestionariusz Praca i
Samopoczucie UWES-9
(Schaufeli, Bakker, 2003),
w polskiej wersji jezykowej
udostepnionej przez autoréw
nieodptatnie

Wigor (UWES_ W)
Zaabsorbowanie praca (UWES_Z)

Oddanie si¢ pracy (UWES_O)

Job Crafting

Kwestionariusz
Przeksztatcania Pracy
(Roczniewska i Retowski,
2016).

Zwigkszanie Zasobow Strukturalnych (PP_ZZSRT)
Zwiekszanie Zasoboéw Spotecznych (PP_ZZSPOL)
Zwickszanie Wyzwan (PP_ZW)

Unikanie Wymagan (PP_UW)
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