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Zaangazowanie w prace jako czynnik
Zmniejszajacy ryzyko stresu zawodowego
— na podstawie wynikéw badan ankietowych

Fot. Artpilot /Bigstockphoto

Stres zawodowy jest skutkiem postrzegania braku réwnowagi miedzy wymaganiami sro-
dowiska pracy a mozliwosciami pracownika w radzeniu sobie z tymi wymogami. Zgodnie
z procesualnym modelem stresu zasoby, ktorymi dysponuje pracownik, moga moderowaé
zwigzek miedzy wymaganiami pracy a stresem. Zaangazowanie w prace, czyli dtugotrwaty
i pozytywny stan afektywno-poznawczy, moze stanowic taki zasob.

Wyniki przeprowadzonego badania potwierdzity ten model. W grupie pracownikéw
stabiej zaangazowanych w prace poziom postrzeganego stresu zawodowego byt wyzszy,
niz w grupie pracownikéw zaangazowanych, a poziom tej postawy istotnie moderowat
zwigzek miedzy wymogami pracy a stresem. Przedstawiono praktyczne wnioski dotyczace
czynnikéw organizacyjnych wptywajacych na zaangazowanie w prace.

Stowa kluczowe: stres zawodowy, procesualny model stresu, zaangazowanie w prace

Work engagement as a factor reducing the risk of occupational stress
—based on original research

Occupational stress is the result of a perceived lack of balance between the work environment's
demands and the employee’s ability to cope with these demands. According to the stress process
model, the employee’s resources can moderate the relationship between the job demands and
perceived stress. Work engagement, the long-term and positive affective-cognitive state, may
constitute such a resource. The results of this study confirm this assumption. In the group of workers
less engaged in work, the level of perceived occupational stress was higher than in the group of
engaged workers and the level of this attitude significantly moderated the relationship between
job demands and perceived stress. Practical implications about organizational factors influencing
work engagement are also discussed.

Keywords: occupational stress, process model of stress, work engagement
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Stres, wazny element ryzyka psychospo-
tecznego w pracy, jest jednym z istotnych
czynnikdw wptywajacych negatywnie na stan
zdrowia pracownikéw, tym samym zmniejszajac
bezpieczefistwo wykonywanej przez nich pracy.
(Czes¢ badaczy pozostaje sceptyczna wobec
faktycznego wptywu stresu na stan zdrowia [1],
jednak mechanizm tego oddziatywania jest co-
raz lepiej poznany dzieki dostarczanym wciaz
wynikom badan. Fizjologiczne konsekwencje
dziatania stresu mozna wyjasni¢ reakcjami
sympatyczno-nadnerczowych uktadéw pod-
wzgorze - przysadka — nadnercza, nazywanych
rowniez uktadami stresu, ktorych prace reguluje
podwzgdrze, miedzy innymi poprzez aktywacje
receptoréw glukokortykoidowych [2].

Neuroendokrynne mechanizmy dziatania
stresu’, w ktérych uczestniczy miedzy innymi
kortykoliberyna, moga mie¢ bezposredni wptyw
na organizm poprzez uaktywnianie reakgji
lekowej, stanowiac podtoze negatywnych sta-
néw fizjologicznych. Eksperymentalne badania
psychofizjologiczne dostarczyty dowodéw
miedzy innymi na wptyw stresu na podwyzsze-
nie cisnienia, co z kolei prowadzi do znacznego
podwyzszenia wspdtczynnika Smiertelnosci [3, 4].
Dziatania polegajace na zmniejszaniu zagroze-
nia stresem zawodowym oraz jego poziomu
powinny by¢ wiec istotng czecig pracy osob
zajmujacych sie zawodowo bezpieczefnstwem
i dobrostanem pracownikéw.

Stres zawodowy jest definiowany i opisywany
zr6znych perspektyw [5]. Jedna z tych koncepdji,
przyjmowang gtéwnie w naukach spotecznych,
jest perspektywa interakcyjna, zgodnie z ktérg
stres zawodowy to reakcja psychofizjologiczna
bedace nastepstwem postrzeganego braku
rownowagi miedzy wymaganiami Srodowiska

! Czyli mechanizmy kontrolowane przez interakcje dwoch
uktadéw: nerwowego i hormonalnego. Przyktad takiego
mechanizmu stanOW| dziatanie komarek, ktore otrzymujac
neuronalne sygnaly np. neurotransmitery wysytane przez
komrki nerwowe) odpowiadaja poprzez wydzielanie do krwi
hormondw, jak rdzef nadnercza?wydmela onm.in.adrenaline
po otrzymaniu sygnatow od komdrek uktadu wspdtczulnego).



pracy a mozliwosciami pracownika w radzeniu
sobie z tymi wymogami [6]. W tym ujeciu pod-
kresla sie, ze stres to rezultat psychologicznego
procesu ewaluacji, posredniczacego miedzy
bodZcami ze Srodowiska a reakcjami pracownika.
Obrazuje to procesualny model stresu zawodo-
wego, ogdlna rama teoretyczna podsumowujaca
najwazniejsze konceptualizacje stresu w miejscu
pracy [7]. Zgodnie z tym modelem wzrost wyma-
ganh pracy prowadzi wprost do nasilenia stresu
zawodowego, o ile pracownik nie dysponuje
odpowiednimi zasobami osobistymi i sytuacyj-
nymi. Zasoby pracownika petnig role moderatora
W procesie powstania stresu — pracownicy znaj-
dujacy sie w tym samym Srodowisku i radzacy
sobie z pordwnywalnymi wymogami pracy beda
postrzegali rézne nasilenie stresu zawodowego
w zaleznosci od zasobdw, ktérymi dysponuja.
Oznaczato, ze poziom zasob6w pracownika de-
cyduije o sile zaleznosci miedzy wymogami pracy
a postrzeganym stresem zawodowym. Bazujac
na tym modelu, mozna wyciaggna¢ praktyczne
whioski dla zarzadzania bezpieczerstwem i do-
brostanem pracownikéw — w sytuacji, w ktorej
niemozliwa jest zmiana $rodowiska pracy lub
jej wymogdw, mozna zmniejszy¢ postrzegany
przez pracownikow stres, zwiekszajac zasoby.
Jednym z waznych zasobdw osobistych moze
by¢ zaangazowanie w prace, czyli dtugotrwaty
i pozytywny stan afektywno-poznawczy, ktéry
dotyczy catosci pracy zawodowej, a nie konkret-
nego i jednostkowego zdarzenia [8]. Tworca jed-
nej z popularniejszych i powszechnie uznawanej
koncepcji zaangazowania w prace jest Schaufeli
[7, 9]. Zgodnie z zaproponowanym przez niego
podejsciem, wyrdznia sie trzy skladowe zaanga-
zowania w prace (wigor, oddanie i absorpcja)
i w przypadku kazdej z nich mozna wskazaé
teoretyczne uzasadnienie dla ich moderujacego
dziatania na zwigzek wymagan pracy ze stresem.
Wigor rozumiany jest w tym modelu jako zaséb
energiii wytrwatosci oraz che¢ wktadania wysitku
w prace. Pracownicy posiadajacy wyzszy poziom
wigoru, w poréwnaniu do oséb o jego nizszym
poziomie, dysponujg wiekszg iloscig zasobow
energetycznych. Ich rola moze nabierac znacze-
nia w sytuacji podwyzszonego obcigzenia wymo-
gami pracy. Zgodnie z procesualnym modelem
stresu, pracownicy posiadajacy wieksze zasoby
energetyczne beda w stanie zréwnowazy¢ przy
ich pomocy wystepujace obcigzenie, a co za tym
idzie postrzega¢ sytuacje jako mniej stresujaca.
Jednoczesnie ilod¢ zasobdw pracownika moze
nie mie¢ takiego znaczenia w sytuacji, ktéra
nie jest postrzegana jako obcigzajgca. Tym samym
poziom wigoru bedzie decydowac o zaleznosci
miedzy wymogami pracy a postrzeganym stre-
sem. Drugim elementem opisanym w modelu
Schaufeliego jest oddanie sie pracy, czyli poczucie
znaczeniaiistotnosci pracy, oznaczajace réwniez
ocene samej pracy jako waznej, a jej rezulta-
tow jako zwigzanych z pewnymi warto3ciami.
W sytuacji obcigzenia pracownicy, ktérzy oce-
niajg wiasng prace jako znaczacg, moga fatwiej
akceptowac jej wymagania. To w konsekwengji
moze ostabi¢ zwigzek miedzy wystepujacymi
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wymogami a postrzeganym stresem. Oddanie
sie pracy moze wiec réwniez stanowi¢ zaséb
osobisty i mie¢ moderujace dziatanie zgodne
z procesualnym modelem. Ostatnig ze sktado-
wych zaangazowania w prace jest absorpja,
stan petnej koncentragji i skupienia na pracy.
Ponownie, analizujgc zwigzek miedzy wymogami
pracy a stresem zawodowym mozna zwrécié
uwage, ze zwigzek ten moze miec rézng site
w zaleznosci od poziomu absorpcji pracownikéw.
Pracownicy zaabsorbowani swoja pracg, ktorzy
muszg poradzi¢ sobie z poréwnywalnymi wymo-
gami, w poréwnaniu do mniej zaabsorbowanych
wspotpracownikéw, beda cechowali sie zwiek-
szong efektywnoscia i sprawniejszym rozwiazy-
waniem probleméw zawodowych. W zwiazku
ze zwiekszong skutecznoscia, absorpcja praca
moze stanowic zasob prowadzacy do obnizenia
obcigzenia, a tym samym zmniejszenia zwigzku
miedzy wystepujacymi w srodowisku wymaga-
niami a postrzeganym stresem.

Zaangazowanie jest jednolita postawa i opisa-
ne wymiary sg ze sobg silnie powigzane [7], wy-
mienione mechanizmy mogg wiec wystepowac
jednoczednie i nie mozna analizowaé ich wizolagji.
Poniewaz zaangazowanie w prace jest efektem
zarzadzania organizacjg, mozna podejmowac
dziatania majace na celu nasilenie tej postawy
u pracownikéw. To w konsekwencji pozwala
oczekiwac, ze poprzez zwiekszenie osobistych
zasobow bardziej zaangazowani pracownicy
beda postrzegac nizszy poziom stresu zawo-
dowego w odpowiedzi na nasilajace sie wyma-
gania pracy. Poziom zaangazowania moze wiec
decydowac o sile zasadniczej zaleznosci miedzy
natezeniem wymogow pracy a postrzeganego
stresu zawodowego. Aby sprawdzi¢ faktyczne
wystepowanie opisanego wyzej mechanizmu,
zaprojektowano i przeprowadzono badanie
empiryczne. Sformutowano szereg hipotez, ktére
opisywaty przedstawione oczekiwania i ktére
zostaty sprawdzone w opisanym badaniu:

H1: Poziom zaangazowania w prace moderuje
zwigzek wymogow pracy i postrzeganego stresu
zawodowego.

H2: Poziom postrzeganego stresu zawodo-
wego jest wyzszy w grupie pracownikow stabiej
zaangazowanych w prace.

H3: Poziom postrzeganego stresu zawodo-
wego wzrosnie z czasem w grupie pracownikow
stabiej zaangazowanych w prace.

Badanie
Uczestnicy badania

Badanie przeprowadzono w duzej firmie
(centrum dystrybucyjnym), jego uczestnikami
byli niewykwalifikowani pracownicy fizyczni. Ba-
daniem objeto nowo zatrudnionych, to jest osoby,
ktore rozpoczety prace w organizacji nie wcze-
3niej, niz dwa miesigce przed rozpoczeciem bada-
nia. Sposrdd 163 pracownikéw, ktérzy przystapili
do badania, w zwiagzku z rotacj i urlopami, 124
wzieto udziat w jego drugiej czesci i te czes¢ wy-
nikéw poddano analizie. Przecietnie byty to osoby
w wieku 28,3 lat (SD = 3,9), posiadajace Srednio

4,2 lata catkowitego dodwiadczenia zawodowe-
g0 (SD=3,2).W grupie byto 77 mezczyzn (62%)
i 47 kobiet (38%). Wyksztatcenie podstawowe
miato 19 0s6b (15%), Srednie i zawodowe — 75
056b (60%), a wyzsze — 30 0s6b (25%).

Narzedzia badawcze

W badaniu zastosowano trzy narzedzia
kwestionariuszowe, ktére postuzyty do pomiaru
badanych konstruktéw, to jest zaangazowania
W prace, stresu zawodowego oraz wymagar pracy.
Do pomiaru zaangazowania w prace wykorzysta-
no polskg wersje [7] Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) autorska Schaufeliego i Bakkera
[9]. Kwestionariusz zawiera 17 twierdzer doty-
czacych opinii badanych o ich pracy oraz odczu¢
zwigzanych z jej wykonywaniem. Badani odnosza
sie do twierdzen wykorzystujgc 7-stopniowa skale
Likerta. W badaniu wykorzystano wynik ogdlny.
Kwestionariusz osiggnat bardzo dobra rzetelnosé
mierzong wspdtczynnikiem spdjnosci wewnetrznej
(0=0,91). Do pomiaru stresu zawodowego wyko-
rzystano kwestionariusz Postrzegany Stres w Pracy
(PSwP) autorstwa Chirkowskiej-Smolak i Grobelne-
go[5]. Narzedzie sktada sie z 10 twierdzen dotycza-
cych postrzeganiai ewaluacji sytuacjiobecnej pracy
zawodowej jako stresujacej. Kwestionariusz zawie-
ra miedzy innymi twierdzenia dotyczace poczucia
kontroli nad sytuacja w pracy, opanowania bada-
nych oraz odczuwanych trudnoscii zdenerwowa-
nia. Badani odnosza sie do twierdzen korzystajac
z 5-stopniowe;j skali Likerta. Wykorzystano ogdlny
wynik, a kwestionariusz osiggnat dobrg rzetelnos¢
mierzong wspdtczynnikiem spdjnosci wewnetrzne]
(0.=0,88). Ostatnim wykorzystanym narzedziem,
stuzacym do pomiaru wymogow pracy byt Kwe-
stionariusz Cech Pracy (KCP), [10]. Kwestionariusz
sktada sie z 11 skal i 46 pozycji, do ktérych badani
odnosili sie wykorzystujac 5-stopniowa skale Liker-
ta. Obliczajac wynik faczny wykorzystano wyniki
czterech skali (w sktad ktérych weszto 27 pozyciji),
to jest: zfozonosci pracy, wymagan fizycznych iwa-
runkdw pracy, autonomiii ergonomii, ktére zgodnie
zmodelem charakterystyk pracy [7] odzwierciedlaja
wymogi pracy. Skale wybrano w ten sposob, aby
wynik og6lny nie odzwierciedlat zasob6w lub
samych wiasciwosci pracy, takich jak na przyktad
wsparcie spofeczne czy wykorzystywany w pracy
sprzet. Dokonano obliczef w ten sposéb, aby wyz-
szy wynik uzyskany w kwestionariuszu oznaczat
ocene pracy jako bardziej wymagajacej. Badani
mieli zatem okreslic, w jakim stopniu zgadzaja sie
z twierdzeniami dotyczacymi trudnosci rozwiazy-
wanych przez nich probleméw i skomplikowania
wykonywanych zadan, ryzyka wypadkéw lub ko-
niecznosci posiadania duzej wytrzymatosci, braku
wygody na stanowisku pracy czy bycia zdanymi
nasamych siebie. Kwestionariusz uzyskat dobry po-
ziom rzetelnosci, mierzony tzw. wspdtczynnikiem
spéjnosci wewnetrznej (o = 0,84).

? Alfa Cronbacha to miara statystyczna, wykorzystywana
zazwyczajdo mierzeniawewnetrznej spéjnosdialbo rzetelnosd
psychometrycznego narzedzia. Mozna zatem ustalié dzieki niej,
Jak dobrze zestaw zmiennych albo pOZijI mierzy ;;c(?edynczy
Jednowymiarowy ukryty aspekt jednostki (przyp. r




Oprécz narzedzi psychometrycznych wyko-
rzystano rowniez ankiete dotyczacg organizacyj-
nych czynnikow determinujacych zaangazowanie
w prace. W ankiecie znajdowat sie opis tego,
czym jest zaangazowanie i jak rézni sie ono
od innych postaw oraz prosba, aby pracowni-
cy wypetniajacy ankiete opisali, jakie czynniki
w ich opinii wptywaty pozytywnie i negatywnie
na ich poziom zaangazowania (w pespektywie
ostatnich trzech miesiecy). Ankieta sktadata sie
z dwoch pytan, w ktérych proszono badanych
wprost, by wiasnymi stowami opisali czynnikilub
sytuacje wystepujace w pracy, ktére pozytywnie
lub negatywnie wptywaty naich zaangazowanie.
Badani mogli swobodnie i w dowolnej formie
wpisywac odpowiedzi.

Procedura badania

Pierwszym etapem byt pomiar zaangazo-
wania pracownikéw. Nastepnie pracownikéw
podzielono na dwie réwnoliczne grupy (na pod-
stawie wartosci srodkowej wyniku pomiaru
zaangazowania), to jest pracownikéw stabo
i silnie zaangazowanych w prace. W tym sa-
mym czasie dokonano réwniez pomiaru stresu
zawodowego oraz wymogdw pracy. Po trzech
miesigcach powtdrzono pomiar postrzeganego
stresu oraz wymogow pracy, a hastepnie po-
proszono uczestnikéw badania o wypetnienie
ankiety dotyczacej czynnikéw organizacyjnych
wptywajacych na ich zaangazowanie w prace.
Pierwszym i drugim pomiarem objeto tych
samych pracownikéw, a wyniki byty mozliwe
do powigzania (przy jednoczesnym zachowaniu
anonimowosci) dzieki zastosowanej identyfikagji
arkuszy poprzez indywidualne kody (ktérymi
dysponowaty osoby badane).

Analiza wynikéw badania

Statystyki opisowe wynikéw badania przed-
stawiono w tabeli 1., a zwigzki miedzy badanymi
zmiennymi zaprezentowano w tabeli 2. Po-
nadto zostata przedstawiona analiza wynikéw
z uwzglednieniem podziatu pracownikéw
nasilnie i stabo zaangazowanych w prace. Wynik
pomiaru zaangazowania wigzat sie silnie i istotnie
z wynikiem postrzeganego stresu (r = -0,48;
p < 0,001; n = 124). Zwiazek byt silniejszy
w grupie 0s6b stabo zaangazowanych w prace
(r=-0,46; p < 0,001, n, = 62), niz w grupie
pracownikéw zaangazowanych, aréznica ta byfa
istotna statystycznie (r=-0,38; p< 0,01, n, =
62; z=1,62; p < 0,05%). Zwigzek migdzy wy-
nikiem pomiaru zaangazowania i stresu okazat
sie nieco stabszy po trzech miesiacach, jednak
pozostat istotny i umiarkowanie silny (r=-0,42;
p<0,001; n=124).W grupie pracownikdw stabo
zaangazowanych zwigzek ten okazat sie silniejszy
po trzech miesigcach niz podczas pierwszego
pomiaru (r=-0,59; p< 0,001; n,= 62), a nieco

3 Pordwnujac zwigzki miedzy zmiennymi wykonano test
istotnosci rdznic dla wspdtczynnikow korelacji poddanych
transformaciji Fishera. Wyniki p < 0,05 dla wspdtczynni-
kéw z wskazuja na istotne statystycznie réznice miedzy
korelacjami.

Tabela 1. Statystyki opisowe wynikéw badania
Table 1. Descriptive statistics of the study results

PSwP KCP
UWES - - : :
1 pomiar 2 pomiar 1 pomiar 2 pomiar
Srednia 62,22 15,71 17,55 3,57 3,69
Odchylenie standardowe 15,64 5,02 5,14 1,04 m
Mediana 63 16 18 4 4
Warto3¢ minimalna 24 0 0 1 1
Warto$¢ maksymalna 83 32 34 5 5
W Shapiro-Wilka 0,98 0,99™ 0,98 0,99™ 0,99
a Cronbacha 0,92 0,87 0,89 0,84 0,83
Adnotagja.ns = p> 0,05.
Tabela 2. Zwigzki miedzy badanymi zmiennymi (w odniesieniu do wszystkich badanych, n = 124)
Table 2. Correlations among the examined variables (for all subjects, n=124)
1 2 3 4 5
1. UWES 1,00*
2. KCP (pomiar 1) -0,070 1,00*
3. KCP (pomiar 2) -0,25* 0,91 1,00*
4. PSwP (pomiar 1) -0,48* 0,22* 0,41* 1,00*
5. PSwP (pomiar 2) -0,42* 0,16* 0,44* 0,79* 1,00*
Adnotagja. *p< 0,05.
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Rys. 1. Model badania i réznice miedzygrupowe
Fig. 1. Research model and the inter-group differences

stabszy i istotnie rézny wirdd pracownikow
zaangazowanych (r = -0,36; p < 0,01; n, = 62;
z=3,33; p<0,001).

Aby sprawdzi¢ hipoteze 1, wykonano szereg
obliczef. Wyniki pierwszego pomiaru stresu oraz
wymogow pracy byty zwigzane stabo i istotnie
(r=0,22; p<0,05; n=124). Jednakze ten sam
zwigzek byt umiarkowanie silny w grupie pra-
cownikdw stabo zaangazowanych w prace (r=
0,41; p<0,001; n,= 62), a staby i nieistotny sta-
tystycznie, a jednoczesnie istotnie nizszy, w gru-
pie pracownikéw zaangazowanych (r = 0,10;

p=0,42; n,=62; z=3,71; p< 0,001). Zwigzek
pomiaru stresu i wymogdw pracy okazat sie sil-
nigjszy po trzech miesigcach (r=0,44; p< 0,001;
n=124). W grupie pracownikéw stabo zaan-
gazowanych zwigzek ten okazat sie silny przy
drugim pomiarze (r=0,69; p< 0,001; n,= 62),
natomiast w grupie pracownikdw zaangazowa-
nych zwigzek ten byt umiarkowanie staby, lecz
pozostat nieistotny, jak réwniez istotnie nizszy niz
w pierwszej grupie (r=0,24; p=0,06; n, = 62;
7=6,68; p< 0,001). Przedstawione wyniki po-
twierdzaja wstepnie pierwsza hipoteze (zwigzek
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Rys. 2.Wyniki ankiety dotyczacej czynnikdw wptywajacych pozytywnie na zaangazowanie

pracownikdw
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wymogow pracy i postrzeganego stresu zalezat
od poziomu zaangazowania w prace), a w celu
jej sprawdzenia wykonano analize moderacji
wykorzystujac makro PROCESS [12]. Wyniki testu
Fishera wskazywaty na istotnos¢ modelu liniowe-
g0, zbudowanego z danych z pierwszego badania
(F(3,120) = 26,69; p < 0,001). Wynik pomiaru
zaangazowania i wymogéw pracy oraz efekt
interakcji tych zmiennych objasniat tacznie 40%
zmiennosci wynikbw pomiaru stresu (R = 0,63;
R? = 0,40). Wartos¢ efektu interakcji wyniku
pomiaru zaangazowania i wymogow pracy byta
istotnie zwigzana ze zmiennoscig zmiennej zalez-
nej (b= -0,17; t(120) = 2,22; p=0,04). Poziom
wymogdw pracy, w przypadku niskiej wartosci
wyniku zaangazowania w prace (to jest w przy-
padku jednego odchylenia standardowego po-
nizej Sredniej), istotnie objasniat poziom stresu
wsrod pracownikéw (b= 0,44; t(120)=31;p<
0,001). Podobnie byto w przypadku pracownikdw
przecietnie zaangazowanych w prace (b=0,28; t
(120) = 3,28; p < 0,001), jednak juz nie w przy-
padku pracownikéw ponadprzecietnie zaan-
gazowanych, to znaczy oséb z wynikiem wyz-
szym o odchylenie standardowe od $rednie
(b=0,09; t(120) =1,38; p=0,14). Wyniki testu
Fishera wskazaty rowniez na istotno$¢ modelu
liniowego zbudowanego z danych z drugiego
pomiaru (F(3,120) = 32,14; p< 0,001). Zmienne
niezalezne oraz efekt ich interakgji objasniaty
tacznie 45% zmiennosci zmiennej zaleznej (R =
0,67; = 0,45). Réwniez tym razem sam efekt
interakcji wynikéw pomiaru zaangazowania
i wymogow pracy byt istotny dla zmiany pozio-
mu pomiaru stresu (b= -0,16; t (120) = -2,44,
p = 0,04). Wynik pomiaru wymogéw pracy
objasniat istotnie poziom postrzegane stresu
w grupie pracownikéw nisko (b= 0,44; t (120)
=3,71;, p<0,001) i przecigtnie zaangazowanych
(b=0,33; t(120) = 4,30; p < 0,001), jednak
juz nie w przypadku pracownikéw zaangazo-
wanych ponadprzecietnie (b = 0,12; t (120)
=1,88; p = 0,12). Opisane wyniki dostarczaja
potwierdzenia dla hipotezy 1.

pracownikow

engagement

Aby sprawdzi¢ hipotezy 2.i3. przeprowadzo-
no analize wariancji w schemacie mieszanym.
Czynnikiem miedzyobiektowym byt zdychoto-
mizowany pomiar zaangazowania w prace (niski
i wysoki poziom zaangazowania), a czynnikiem
wewnatrzosobowym byt dwukrotny pomiar
postrzeganego stresu zawodowego. Analiza
wykryta istotne r6znice miedzy pomiarami -
efekt gtowny pomiaru (tzn. pierwszego i dru-
giego pomiaru stresu) byt istotny statystycznie
(F (1,122) = 34,35; p < 0,001; 32 = 0,220).
Test post-hoc Bonferroniego wykazat istotne
roznice miedzy pierwszym i drugim pomiarem
- badani osiggali wyzsze wyniki na skali po-
strzeganego stresu podczas drugiego pomiaru.
Wykazano réwniez réznice miedzy grupami.
Efekt gtowny czynnika miedzyobiektowego byt
istotny statystycznie (F(1,122) =75,33; p< 0,001;
n? = 0,382), a testy post-hoc Bonferroniego
réwniez tym razem wykazaty istotne réznice -
pracownicy o nizszym poziomie zaangazowania
osiagali wyzsze wyniki na skali postrzeganego
stresu. Co najwazniejsze, istotny okazat sie
efekt interakgji czynnikdw (F (1,122) = 141,70,
p < 0,001; n?= 0,537). Testy post-hoc Bonfer-
roniego wykazaty, ze o ile Sredni poziom stresu
miedzy pomiarami wzrést istotnie w grupie pra-
cownikdw nisko zaangazowanych (p < 0,001),
o tyle nie wystgpifa istotna zmiana poziomu
stresu w tym samym czasie wsrod pracownikéw
zaangazowanych w prace (p=0,061). Jednocze-
Snie, zardwno podczas pierwszego (p = 0,023)
jakidrugiego pomiaru (p< 0,001), redni poziom
stresu byt wyzszy wsrod pracownikow stabo za-
angazowanych w prace. Wyniki te przemawiaja
za przyjeciem hipotezy 2i3.Wraz z poprzednimi
analizami, ta cze$¢ wynikéw wskazuje na do-
ktadny kierunek omawianej interakcji — wraz
ze wzrostem poziomu zaangazowania malafa sita
zwiazku miedzy wymogami pracy i postrzeganym
stresem zawodowym, a dodatkowo, im wyzsze
byto zaangazowanie pracownikéw, tym mniejszy
byt poziom postrzeganego przez nich stresu.
Ogdlny schemat badania i najwazniejsze wyniki
przedstawiono narys. 1.

Rys. 3.Wyniki ankiety dotyczacej czynnikdw wptywajacych negatywnie na zaangazowanie
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Analiza ankiety

Pisemne odpowiedzi uczestnikéw poddano
analizie i pogrupowano w bloki tematyczne.
Na rys. 2. i 3. przedstawiono czestos¢ wystepo-
wania odpowiedzi (uwzgledniono wypowiedzi
wystepujace u wiecej niz 5 pracownikow).

Najczesciej wymienianym czynnikiem zwiek-
szajacym zaangazowanie w prace byto po-
czucie sprawiedliwo3ci organizacyjnej. Moze
to wskazywac na to, ze pracownicy, ktérzy
uwazajg, iz organizacja traktuje ich w sposéb
uczciwy, na przykfad wynagradza proporcjonalnie
do wnoszonego wysitku lub stosuje transpa-
rentny i jednakowy dla wszystkich system kar
i nagréd, bardziej angazujg sie w prace. Drugim
najczestszym czynnikiem byta jednoznacznosé
oczekiwan. Sugeruje to, ze spdjna komunikacja
i jednoznaczne sformutowanie wymogoéw roli
zawodowe]j w ocenie pracownikéw utatwia im
zaangazowanie sie W prace.

Nastepnym czynnikiem, ktéry wymienita
prawie potowa badanych, byta mozliwosé
wyrazenia wtasnego zdania na temat wyko-
nywanej pracy oraz sposobu jej wykonywania.
Kolejne dwa czynniki dotyczyty wspotpracy
z przetozonym. Co wazne, pracownicy czesciej
deklarowali, ze wazne dla ich zaangazowania
jest to, czy przetozony odnosi sie do nich w spo-
sob uprzejmy i z szacunkiem, niz czy faktycznie
udziela im wsparcia. Pozostate czynniki byty
wskazywane z mniejszg czestotliwoscig. Warto
podkresli¢, ze w znacznej wiekszosci pracownicy
wskazywali na czynniki, ktére sa pod kontrolg
0s6b zarzgdzajacych organizacja lub specjalistow
zajmujacych sie bezpieczefistwem i dobrostanem
pracownikow.

Sposrod czynnikéw wptywajacych negatywnie
na zaangazowanie W prace, pracownicy wskazy-
wali najczesciej brak réznorodnosci pracy i swo-
body wykonywania obowigzkéw. W przypadku
omawianej grupy zawodowej, zadania w pracy
byty ograniczone, bazujace na konkretnych proce-
durach i mato zréznicowane. W takich sytuacjach
zasadne moga by¢ dziatania majace na celu wpro-




wadzenie nawet niewielkiej réznorodnosci zadar,
jak na przyktad rotacja na stanowiskach. Rownie
wazna wydaje sie by¢ swoboda wykonywania
obowiazkéw, zwiaszcza ze mozliwod¢ wyrazania
opinii 0 sposobie wykonywania pracy byto wymie-
niana przez tych samych pracownikdw jako jeden
z czynnikéw wptywajacych pozytywnie naich za-
angazowanie, a brak mozliwosci podejmowania
decyzji pojawit sie wirdd najczedciej wymienianych
negatywnych czynnikéw.

Sugeruje to, ze metody umozliwiajace par-
tycypacje pracownikéw w zarzadzaniu, jak
na przyktad konsultowanie decyzji z przedstawi-
cielami grup zawodowych, s3 postrzegane przez
pracownikéw jako istotny czynnik determinujacy
ich poziom zaangazowania. Na wazng role
elastycznosci i zapewniania pewnego stopnia
swobody w budowaniu zaangazowania pracow-
nikbw wskazuje réwniez czestos¢ wymieniania
przez nich naciskow biurokratycznych jako czyn-
nika obnizajgcego poziom tej postawy.

Pracownicy wymienili takze wiele czynnikéw
zwigzanych z przetozonym. Najczesciej zwracano
uwage na postrzegany brak kompetencji. Warto
podkresli¢, ze niwelowaniu tego ryzyka stuzy nie tyl-
ko podnoszenie kwalifikacji kadry zarzadzajacej,
ale réwniez zwiekszanie jej umiejetnosci budowania
wiasnego wizerunku i autorytetu tak, aby pracow-
nicy postrzegali przetozonych jako osoby kompe-
tentne. Zgodnie z wypowiedziami pracownikéw
negatywnie na ich zaangazowanie wptywa brak
spéjnosci wewnetrznejw komunikadjii zachowaniu
przetozonych, co mozna zminimalizowaé na przy-
ktad poprzez odpowiednie szkolenia.

Warto zwrdci¢ uwage, ze zardwno subiek-
tywne, jak i obiektywne przecigzenie praca
(poczucie zmeczenia i ilosciowy wymiar pracy)
byty wymieniane stosunkowo rzadziej niz inne
czynniki obnizajace zaangazowanie. Ponownie
jest to pozytywna informacja dla 0séb majacych
na celu rozwdj zasobow pracownikéw, aby
zmniejszy¢ ryzyko stresu zawodowego, poniewaz
duza czes¢ wymienionych przez uczestnikéw
negatywnych czynnikéw mozna wyeliminowac
ze Srodowiska pracy poprzez zmiane sposobu
zarzadzania lub zachowania w pracy, bez inge-
rowania w jej techniczng czes¢.

Podsumowanie

Zaangazowanie w prace moze petni¢ role
waznego zasobu osobistego pracownikéw, ktory
moderuje zwigzek miedzy wymaganiami pracy
a stresem zawodowym. Pracownicy bardziej za-
angazowani w prace sa mniej obcigzeni ryzykiem
stresu zawodowego w odpowiedzi na rosnace
wymogi srodowiska i postrzegajg nizszy poziom
stresu. Oznacza to, ze zwiekszanie zaangazowa-
nia pracownikéw moze mie¢ pozytywny wptyw
na bezpieczenstwo i dobrostan pracownikéw,
poniewaz stres zawodowy jest jednym z istot-
nych elementdw ryzyka psychospotecznego pra-
cy i prowadzi do wielu negatywnych konsekwen-
qji. Jest to wazne nie tylko z perspektywy oséb
zajmujacych sie bezpieczefistwem i dobrostanem
pracownikow, ale tez zarzadzajacych organizacjg.

Przedstawione wyniki stanowig istotny
wktad w obecny stan wiedzy dotyczacy relacji
zaangazowania w prace i postrzeganego stresu.
Wystepowanie niebezposredniego zwigzku
miedzy tymi konstruktami wird pracownikéw
przemystowych i niewykwalifikowanych zostato
potwierdzone wczesniej [13, 14], jednak dostar-
czane dane empiryczne nie pozwalaty wniosko-
wac o doktadnym charakterze tego zwiazku.
Van Moliin.[15] dostarczyli wstepnych wynikéw
Swiadczacych o tym, ze zaangazowanie w prace
moze stanowic przeciwwage dla postrzeganego
stresu i reakgji stresowych. Wyniki badaf Inn-
strand iin. [16] sugerowaty dtugotrwaty zwigzek
zaangazowania z czynnikami ryzyka psychospo-
tecznego, wskazujac réwniez na przyczynowy
charakter tego pierwszego konstruktu. Badanie
to nie dotyczyto jednak bezposrednio stresu
zawodowego. Wyniki omawianego badania
dostarczajg zatem dalszych dowoddw zwigzku
miedzy zaangazowaniem a stresem zawodo-
wym, sugerujac jednoczesnie, ze zwigzek ten
polega na moderacji postrzeganego stresu przez
zaangazowanie i wystepuje w badanej grupie
zawodowej.

Dtugotrwaty i wysoki postrzegany poziom
stresu wigze sie nie tylko z konsekwencjami dla
jednostki, ale prowadzi tez do szeregu nega-
tywnych zjawisk w organizadji, jak zwiekszona
absencja i rotacja, zmniejszona produktywno$¢
czy wieksze prawdopodobiefistwo wypadkéw
w pracy [5]. Uzasadnia to koniecznos¢ dbania
0 zasoby osobiste pracownikdw, w tym zaanga-
zowanie w prace, w celu minimalizowania ryzyka
wystapienia tych negatywnych nastepstw.

Zastosowanie wynikow opisywanych badar
ankietowych w praktyce moze by¢ szczeg6lnie
pomocne w przypadku grup zawodowych
i organizacji, w ktérych praca wigze sie ze znacz-
nymi wymaganiami srodowiskowymiiw ktérych
wystepuja silne zagrozenia psychospoteczne.
W przypadku, kiedy nie mozna ingerowac
w sposdb wykonywania lub przedmiot pracy
zawodowej w celu zmniejszenia jej wymagan,
mozna pracowac na rzecz zwiekszenia bezpie-
czehstwa i dobrostanu pracownikéw poprzez
rozwoj ich zasobéw, w tym zaangazowania
w prace. Wyniki tego badania przemawiaja
za skutecznoscia takiej strategii.

Dodatkowo, wyniki ankiety dostarczaja kon-
kretnych wskazéwek dla praktykéw dotyczacych
metod budowania zaangazowania pracownikow.
Dane zebrane metodami samoopisowymi nalezy
interpretowac z ostroznoscia, jednak wymie-
niane przez pracownikdw czynniki wptywajace
na ich zaangazowanie s3 w duzym stopniu
zgodne z obecna wiedzg na temat bodZcow
determinujacych te postawe [7].

Jak pokazuja wyniki omawianej ankiety, osoby
zajmujace sie zawodowo bezpieczefnstwem
i dobrostanem pracownikéw moga wspomagac
proces budowania zaangazowania w prace
poprzez takie dziatania, jak:

« tworzenie transparentnych i uczciwych
procedur pracy

« zapewnianie spdjnosci i dostepnosci komu-
nikacji wewnatrz organizacji

oraz

+ szkolenie menedzeréw liniowych i promo-
wanie form zarzgdzania skupionych na partycy-
pagji, udzielaniu wsparcia i szacunku.

Wazne jest réwniez niwelowanie czynnikéw
wptywajacych negatywnie na zaangazowanie
pracownikéw, na przyktad poprzez sieganie
po elastyczne formy zarzadzania oraz dziatania
zwiekszajace réznorodnos¢ wykonywanych obo-
wigzkow i zapewniajgce pewien stopier swobody
w pracy. W efekcie doprowadzi to do zwiekszenia
dostepnych zasobow osobistych, ktére pozwolg
pracownikom na zmniejszenie poziomu postrze-
ganego stresu w odpowiedzi na pojawiajace sie
wymagania srodowiska pracy.
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