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Tres¢: Problematyka badan nad dopasowaniem na poziomie cztowiek-organizcja wpisuje si¢ w interakcyjny nurt psychologii pracy,
w ktorym dobrostan czlowieka rozpatrywany jest z perspektywy jego relacji z szeroko rozumianym srodowiskiem pracy. Brak
dopasowania, zar6wno w odniesieniu do komplementarnego, jak i suplementarnego jego wymiaru, pociaga za soba szereg ne-
gatywnych skutkéw dla funkcjonowania cztowieka, ktorych podtozem staje sie¢ odczuwany stres. Relacja o takim charakterze
warunkuje straty zarowno po stronie organizacji, jak i pracownika. Rozpoznanie obszaréw niedopasowania i ich zwiazkow
z odczuwanym stresem przez pracownikow staje si¢ wiec czesto punktem wyjscia dla wdrozen w obszarze ZZL. na rzecz po-

prawy warunkow pracy w danej organizacji.

Abstract: The research on the person-organization relation corresponds to the interactive field of occupational psychology in which
human well-being is viewed from the perspective of their relationship with the broadly understood work environment. Failure
to match, both in terms of complementary and supplementary areas entails a number of negative effects for the functioning
of a human being, with experienced state of stress as the result. A relationship of this nature determines the loss both for the
organization and the employee. Recognizing the areas of mismatch and their relationships with the stress experienced by
employees often becomes a starting point for implementations in HRM to improve working conditions in an organization.
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1. Dopasowanie czlowieka do Srodowiska pracy

Problematyka relacji cztowieka i otoczenia stanowi pod-
stawe wielu badan, w tym realizowanych w odniesieniu do
indywidualno-srodowiskowego dopasowania czlowieka do
pracy. Zainteresowanie badaczy ta tematyka wynika z faktu,
iz poziom dopasowania wigze si¢ z dobrostanem, postawami
i zachowaniem cztowieka w pracy (Chatman 1998, Czarnota-
Bojarska 2010, Edwards 2008, Livingstone i in. 1997, Merecz,
Andysz 2010, Rikketta 2005, Shaw, Gupta 2004, Terelak,
Jankowska 2009). Relacje na poziomie cztowiek-srodowisko
pracy sa szczegblnie ztozone i skomplikowane, poza tym
ulegaja ciaglym przeksztalceniom w wyniku zachodzenia ta-
kich zjawisk jak technicyzacja, informatyzacja i wirtualizacja
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rzeczywistosci, ktére pociagaja za soba zmiany w organizacji
izarzadzaniu ludzmi (Singh, Greenhause 2004). Transformacje
na poziomie organizacji powoduja koniecznos¢ dostosowy-
wania karier zawodowych pracownikéw do nieustannie zmie-
niajacych sie wymogdw i oczekiwan pracodawcow, ktorych
wiodacym kontekstem funkcjonowania stata si¢ nieprzewi-
dywalno$¢ (Banka 2006, Turska, Stasita-Sieradzka 2015).
W efekcie optymalne dopasowanie cztowieka do srodowiska
pracy stato si¢ obecnie znacznie trudniejsze. Dodatkowo,
jak twierdzi wielu badaczy (Sztumski 2006, Turska, Stasita-
Sieradzka 2015), dynamika ta pociaga za soba zmiany
w formach zatrudnienia, ktdre nie ida w parze z poczuciem
stabilnosci oraz tworzeniem wiezi migdzy pracownikiem
apracodawca. Od cztowieka w Srodowisku pracy wymaga sie
coraz wickszej gotowosci do dostosowywania si¢ do zmian
zachodzacych w organizacji, w tym nieustannego podnoszenia
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swoich kwalifikacji, co jest rezultatem zmian cywilizacyjnych
powstalych na skutek powszechnego stosowania maszyn
i nowych technologii. Dynamika rynku pracy skutkuje takze
czestymi zmianami pracodawcdow, od wspdlczesnego pracow-
nika wymaga si¢ zatem gotowos$ci do przekwalifikowywan,
elastycznos$ci i mobilnosci (Banka 2006, Briscoe i in. 2006,
Merecz, Andysz 2010, Ryan. Kristof-Brown 2003, Turska,
Stasila-Sieradzka 2015).

Te coraz bardziej skomplikowane relacje na poziomie
cztowiek- $rodowisko pracy powoduja, ze problematy-
ka dopasowania w tym obszarze jest caly czas aktualna.
Wydajnosciowe nastawienie pracodawcow i zwiazana z nim
konieczno$¢ czestej reorganizacji przedsigbiorstw w celu
sprostania wymaganiom na konkurencyjnym rynku powoduja
konieczno$¢ szybkiej adaptacji pracownikéw do dynamiki
zmian w srodowisku pracy, co nie pozostaje bez wplywu na
efektywno$¢ samej organizacji, jak i dobrostan cztowieka.

2. Dopasowanie czlowiek-organizacja

Muchninsky i Monahan (1987) jako pierwsi zwro-
cili uwage na to, iz problematyke dopasowania czto-
wieka do $rodowiska pracy rozpatrywac nalezy takze
w odniesieniu do organizacyjnych warunkéw jej reali-
zacji. Dopasowanie do organizacji mozna rozpatrywac
w odniesieniu do dwdch plaszczyzn, na ktérych ono zachodzi:
— suplementarnej (supplementary fit) dotyczacej podobien-

stwa migdzy cechami osoby i jej otoczenia zawodowego.

Owe podobienstwo odnies¢ mozna do takich termindw jak

zgodno$¢ migdzy ,,0sobowoscia” pracownika a , kulturg

organizacyjna” zatrudniajacej go organizacji (Czarnota-

Bojarska 2010, Kristof 1996),

— komplementarnej (complementary fit) bazujacej na wza-
jemnym uzupehianiu si¢ i wymianie, pomigdzy tym,
czym dysponuje pracownik/organizacja a czego potrze-
buje organizacja/pracownik. Mozemy tu mowi¢ o dwoch
podwymiarach. Pierwszy z nich dotyczy dopasowania
pomiedzy warto$ciami, potrzebami, celami jednostki
a zasobami lub wzmocnieniami danego aspektu $rodo-
wiska pracy- w zaleznosci od rozpatrywanej plaszczyzny
potrzeby te moga dotyczy¢ m.in. poziomu wyzwan,
niezaleznos$ci, wladzy, szacunku, poziomu zarobkow,
mozliwosci rozwoju, jakosci kontaktéw miedzyludzkich,
bezpieczenstwa, stabilnosci zatrudnienia itd. Zasobami
srodowiska mogg by¢ natomiast zadania pracy, wynagro-
dzenia, warunki pracy, dobry klimat organizacyjny, status
spoteczny itd. Drugi podwymiar odnosi si¢ natomiast do
zgodnos$ci pomiedzy zasobami osobistymi lub mozliwo-
$ciami a wymaganiami stawianymi przed pracownikiem
na poszczegdlnych ptaszczyznach pracy. Zasoby osobiste
to m.in. wiedza, kompetencje zawodowe, doswiadcze-
nie, natomiast wymagania to warunki jakie musi spetni¢
pracownik w zakresie posiadanych zasobow osobistych,
aby wykona¢ prace zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy
(Merecz, Andycz 2010).

3. Dopasowanie do Srodowiska pracy a stres

Brak dopasowania na poziomie komplementarnym lub
suplementarnym pociaga za soba powazne konsekwencje dla
dobrostanu pracownikow, skutkujac obnizeniem efektywnosci
catej organizacji. Juz pod koniec lat 70. XX w. Van Harrison
(1987) wykazal, ze stopien niedopasowania pomigedzy osoba
a jej srodowiskiem pracy jest proporcjonalny do napiecia
jakie on odczuwa. Kolejne badania (Andysz 2011, Bocchino

i in. 2003, Brewer, Mc Mahan-Landers 2003, Heslop i
in. 2002, Maslach 1998, Merecz 2010, Motek-Winiarska
2009, Pithers, Soden 1999, Waszkowska i in. 2014) uzu-
petnity dotychczasowa wiedze na temat relacji pomiedzy
niedopasowaniem a odczuwanym przez czlowieka lekiem,
depresja i wypaleniem zawodowym oraz stresem. Tym nie-
mniej brak jest badan w tym zakresie odnoszacych si¢ do
prac wykonywanych w warunkach zagrozenia dla zdrowia
i zycia, gdzie niedopasowanie cztowieka do organizacji roz-
patrywane powinno by¢ takze w pryzmacie bezpieczenstwa
pracy.

Wspdtczesne koncepcje stresu zawodowego traktuja
go jako ztozony proces, ktorego uruchomienie nastepuje
w momencie, gdy zostaje zaburzona relacja (interak-
cja/transakcja) miedzy warunkami pracy, jej wymaga-
niami i wartos$ciami jakimi si¢ odznacza, a zasobami
i potrzebami pracownika (Dugiel i in. 2012, Fafrowicz,
Marek 1999, Heszen-Niejodek 2000, Oginiska-Bulik 2006).
Oginska-Bulik (2006) definiuje stres zawodowy jako stan
psychiczny wynikajacy z ciaglej interakcji miedzy wymaga-
niami stawianymi przez $srodowisko pracy a indywidualnymi
zasobami pracownika. Istotny jest fakt, ze dana sytuacja
dla jednych bedzie stresogenna a dla innych nie, poniewaz
stres jest reakcja jednostki na oddziatywania srodowiska
(Motek-Winiarska 2015, 2009). C. Cooper i R. Payne (1987)
wyjasniaja te zalezno$¢ wlasnie teorig dopasowania. Autorzy
uzywajac stowa ,,dopasowanie” maja na mysli,,dopasowanie
umiejetnosci i zdolnosci cztowieka do wymagan, jakie stawia
wykonywany zawod”, ale takze podkreslaja, ze o dopasowaniu
decyduje mozliwos¢ zaspokajania potrzeb jednostki przez
$rodowisko pracy.

Dotychczasowe badania dotyczace skutkéw dopaso-
wania vs. niedopasowania cztowieka do organizacji, ktore
odnosza sie glownie do postaw i satysfakcji z pracy, warto
poszerzy¢, o aspekty zwigzane z szeroko rozumiana ochrong
zdrowia i dobrostanu pracownika. Ma to szczegdlne zna-
czenie w odniesieniu do specyfiki pracy w organizacjach,
gdzie powierzane pracownikom zadania wykonywane sa
w warunkach zagrozenia dla zdrowia i zycia. Znaczenie roz-
poznania zwiazkow pomigdzy dopasowaniem do organizacji
a odczuwanym przez pracownikdéw stresem daje szans¢ na
wypracowanie implikacji praktycznych w takich obszarach
jak: dobor zawodowy, szkolenie, kreowanie pozytywnej
kultury bezpieczenstwa pracy oraz norm i postaw stuzacych
bezpieczenstwu, promowanie zachowan prozdrowotnych,
wzmacnianie tozsamosci organizacyjnej i satysfakcji z pracy
(Stasita-Sieradzka 2013, Stasita-Sieradzka, Dobrowolska
2015).

4. Metodologia badan wlasnych
4.1. Cel badan

Celem podjetych badan byto zbadanie zwiazkéw po-
migdzy poziomem dopasowania czlowieka do organizacji
(w tym w odniesieniu do dopasowania suplementarnego oraz
komplementarnego) a poczuciem stresu (w tym w odniesieniu
do napigcia emocjonalnego, stresu zewnetrznego i stresu in-
trapsychicznego), w grupie gornikow eksploatacji podziemne;.

Glowne pytanie badawcze to:

1. Cgzy istnieje zwiazek pomiedzy dopasowaniem czlo-
wiek-organizacja (w tym w odniesieniu do dopasowania
suplementarnego, dopasowania komplementarnego, a po-
czuciem stresu (w tym w odniesieniu do napiecie emocjo-
nalnego, stresu zewnetrznego, stresu intrapsychicznego)
w grupie gornikow eksploatacji podziemne;j?
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Na podstawie przegladu literatury sformutowano hipoteze:
H1: Im wyzszy poziom dopasowania cztowiek- organiza-
cja (w tym w badanych wymiarach) tym nizszy poziom
odczuwanego stresu (w tym w badanych wymiarach) osob
badanych.

4.2. Metoda i narzedzia badawcze

W badaniu wykorzystano dwie metody kwestionariuszo-
we oraz metryczke zawierajaca pytania o wiek i staz pracy
W organizacji.

Pomiar dopasowania przeprowadzono z uzyciem
Kwestionariusza do Badania Subiektywnego Dopasowania
Czlowiek- Organizacja badajacego dwa jego wymiary
(Czarnota Bojarska 2010):

dopasowame suplementarne — zgodnosc jednostki i orga-

nizacji w zakresie celow, wartosci i norm (18 twierdzen);

— dopasowanie komplementarne — zgodno$¢ pomiedzy
mozliwosciami osoby zatrudnionej a wymaganiami sta-
wianymi przez organizacje, a takze miedzy potrzebami
pracownika a zasobami organizacji (16 twierdzen).
Osoby badane, ustosunkowujac si¢ do twierdzen, mialy do

dyspozycji 6-stopniowa skale odpowiedzi od ,, zdecydowanie

nie zgadzam sie” do ,,zdecydowanie zgadzam sie”.

Zakazde pytanie mozna byto uzyskac¢ od 0 do 5 punktéw,
przy czym w przypadku niektérych itemow zastosowana
zostala odwrdcona punktacja. Narzedzie cechuje si¢ bar-
dzo wysoka rzetelnoscia (o Cronbacha dla poszczegdlnych
wymiaréow wynosi: dopasowanie komplementarne 0.945,
dopasowanie suplementarne 0.969)

Poziom stresu odczuwanego w pracy przez respondentow
zbadany zostat przy pomocy Kwestionariusza Poczucia Stresu,
(Plopa, Makarowski 2010). Narzedzie zawiera 27 pytan
i sktada sie z trzech skal budujacych wymiary odczuwanego
stresu (po 7 pytan dla kazdej skali):

— napigcie emocjonalne- pojawia sie na skutek nadmiernej
nerwowosci czy poczucia niepokoju. Moze wystepowac
w przypadku trudnosci z relaksaqq Utrzymywame 516;
tego czynnika na wysokim poziomie jest czesto Zro-
dlem wystepowania nadmiernej drazliwosci w relacjach
z innymi osobami. Napigcie emocjonalne wiaze si¢
z niechecia do podejmowania rozmaitych dziatan, per-
manentnym zmeczeniem i brakiem sil bez wyraznej
przyczyny,

— stres zewnetrzny - dos$wiadczany jest w sytuacjach,
kiedy trudno$¢ zadania postawionego przed jednostka
przewyzsza jej mozliwo$ci, zasoby i umiejetnosci
potrzebne do jego wykonania, w efekcie czego w jednostce
narasta frustracja i zmeczenie. Pojawia si¢ takze podczas
odczuwania niepokoju oraz poczucia, Ze jest si¢ wykorzy-
stywanym przez rézne osoby. Niesprawiedliwe ocenianie
przez innych w rozmaitych kontekstach spotecznych
(praca, dom), poczucie bezradnosci i wyczerpanie po-
wstajace w efekcie obrony swoich racji rowniez generuja
wystepowanie stresu zewnetrznego,

— stres intrapsychiczny- wynika z braku umiejetnosci ra-
dzenia sobie z wlasnymi przezyciami wewnetrznymi.
Psychika obciazona konfliktami i napigciem nie potrze-
buje naciskow z zewnatrz by osoba odczuwala stres.
Ciagle rozpamigtywanie przezy¢ z przesztosci, skutkujace
poczuciem samotnosci i niepokoju przyczynia sie do po-
wstawania tego rodzaju stresu. Podczas myslenia o przy-
sztosci jednostka odczuwa obawy, rezygnacje¢ i pesymizm
w stosunku do samej siebie jak i Swiata.

Badani udzielali odpowiedzi przy uzyciu pigciostopniowej
skali Likerta: od ,, prawda” do ,, nieprawda”. Wyniki uzyskane
w poszczegolnych skalach oblicza sie poprzez zsumowanie
liczby punktow uzyskanych w kazdej ze skali (punktacja od

I do 5). Wynik og6lny stanowi sume punktow otrzymanych
w trzech skalach, a Cronbacha dla poszczegdlnych skal wy-
nosi: napiecie emocjonalne 0.708, stres zewnetrzny 0.584,
stres intrapsychiczny 0.606)

5. Grupa badawcza

Badania przeprowadzono metoda kwestionariuszowa na
terenie trzech kopalni wegla kamiennego znajdujacych si¢ na
terenie woj. $laskiego. Trwalo ono 2 miesigce (styczef-luty,
2017). W badaniu tacznie wzieto udziat 84 mezczyzn. Srednia
wieku wszystkich oséb badanych wyniosta 31 lat, natomiast
$redni staz pracy badanych wyniosit 9 lat.

6. Opis statystyczny badanych zmiennych

Analizg statystyczna zebranych danych zaczeto od spraw-
dzenia statystyk opisowych dla badanych zmiennych. Uwadze
podlegaty wartosci, tj. Srednia (M), mediana (Me) i odchyle-
nie standardowe (SD) oraz minimalny (Min.) i maksymalny
(Max.) wynik poszczegdlnych skal.

Tabela 1.  Statystyki opisowe: dopasowanie komplementarne,
dopasowanie suplementarne dla grupy goérnikéow
eksploatacji podziemnej

Table 1.  The descriptive statistics for: supplementary match,
complementary match for the group of underground
miners

M Min. Max. Me SD
Dopasowanie 2,41 0,13 4,13 2,38 0,91
komplementarne
Dopasowanie 3,43 1,67 4,56 3,47 0,63
suplementarne

Zrodto: opracowanie wiasne, Source: own elaboration

Badana grupa charakteryzowata si¢ wyzszym pozio-
mem $redniej dotyczacej dopasowania suplementarnego
(M =3,43; SD = 0,63) w poréwnaniu do uzyskanej wartosci
$redniej odnoszacej si¢ do dopasowania komplementarnego
M=2,41;SD=0,91).

Zmienna Poczucie stresu, wyrazana w srednim wyniku
og6lnym, sktada si¢ z nastepujacych wymiarow: napigcie
emocjonalne, stres zewnetrzny oraz stres intrapsychiczny.

Tabela 2. Statystyki opisowe dla zmiennej Poczucie stresu oraz
jej wskaznikow w grupie gornikow eksploatacji pod-
Ziemnej

The descriptive statistics for: indicators of stress for
the group of underground miners

Table 2.

M Min. Max. Me SD
Poczucie stresu 232 1,05 3,95 2,24 0,76
Napigcie emocjonalne 2,41 1,00 443 2,36 0,91
Stres zewngtrzny 2.46 1,00 4,29 2,29 0,81
Stres intrapsychiczny 2,10 1,00 3,86 2,07 0,77

Zrodto: opracowanie wlasne, Source: own elaboration

Badana grupa uzyskata najwyzsze $rednie wyniki
w wymiarach stres zewnetrzny (M= 2,46; SD= 0,81), najnizsze
$rednie wyniki wystapity w przypadku stresu intrapsychicz-
nego (M= 2,10, SD=0,77).

Do weryfikacji postawionych hipotez zastosowany zostal
wspotczynnik R-Spearmana. Jego wybdr uzasadnia fakt, iz
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czes$¢ branych pod uwage zmiennych odbiega od rozkladu
normalnego (poziom odczuwanego stresu oraz wskaznikow:
napigcie emocjonalne oraz stres intrapsychiczny).

Tabela 3. Korelacja mi¢gdzy zmiennymi Dopasowanie P-O
a Poczuciem stresu z uwzglednieniem wskaznikow
obydwu zmiennych dla grupy gérnikéw eksploatacji
podziemnej (wspélczynnik R-Spearmana)
Correlation between variables: organizational rela-
tion and indicators of stress for the group of under-
ground miners

Table 3.

DK DS
Poczucie stresu (poziom ogdlny) -0,54* -0,62%*
Napigcie emocjonalne -0,52% -0,60%
Stres zewnetrzny -0,61* -0,60*
Stres intrapsychiczny -0,34* -0,49*

*0<0,05

DK- dopasowanie komplementarne

DS- dopasowanie suplementarne

Zrodio: opracowanie whasne, Source: own elaboration

Postawiona hipoteza zostata potwierdzona. Analiza sta-
tystyczna wykazata istnienie ujemnej korelacji pomiedzy
dopasowaniem komplementarnym i suplementarnym (kolejno
r=-0,54; r=-0,62) a ogdlnym poziomem odczuwanego przez
pracownikow stresu. Zaleznosci takie ujawnily sie takze
w odniesieniu do wszystkich badanych wymiaréw odczuwa-
nego stresu, najwyzsze wartosci przyjmujac w odniesieniu
do zwigzkéw pomiedzy zmiennymi - dopasowanie komple-
mentarne i stres zewngtrzny oraz dopasowanie suplementarne
i stres zewnetrzny oraz napiecie emocjonalne.

7. Whnioski

Przedstawione wymkl badan Wskazuja, naujemny zwiazek
dopasowania do organizacji z poziomem odczuwanego przez
badanych gornikow stresu. Wyzszy poziom dopasowania do
organizacji zwiazany jest z mniejszym poczuciem odczu-
wanego przez pracownikéw stresu. Najsilniejszy zwiazek,
o charakterze ujemnym, ujawnit sie na poziomie dopasowa-
nia komplementarnego i stresu zewngtrznego. Dopasowanie
komplementarne (complementarfy fif) oparte na wzajemnym
uzupehianiu si¢ i wymianie, pomiedzy tym, czym dysponuje
pracownik/organizacja a czego potrzebuje organizacja/pra-
cownik dotyczy, w zalezno$ci od rozpatrywanej ptaszczyzny,
szeregu potrzeb, ktore zaspokajane sa poprzez aktywnosc
zawodowa cztowieka. Potrzeby te dotyczy¢ moga zaréwno
poziomu wyzwan, niezaleznosci, wladzy, szacunku, ale takze
zarobkow, mozliwosci rozwoju, jakosci kontaktow miedzy-
ludzkich, poczucia bezpieczenstwa w $rodowisku pracy,
czy stabilnosci zatrudnienia. Przeprowadzone badania nie
dostarczaja nam odpowiedzi na pytanie, ktére z tych potrzeb
stanowig potencjalne zrodto odczuwanego przez badane
osoby stresu. Tym niemniej deficyty wtasnie w tym obszarze
dopasowania na poziomie cztowiek-organizacja maja najsil-
niejszy zwiazek z odczuwanym przez pracownikow stresem
zewnetrznym. Deficyty te powoduja odczucie, iz poziom
trudno$ci zadan postawionych pracownikom przez organi-
zacje przewyzszaja ich mozliwosci, zasoby i umiejetnosci
potrzebne do ich wykonania, co skutkuje narastajaca frustra-
cja oraz zmeczeniem. Stres zewnetrzny zwigzany jest takze
z poczuciem bycia wykorzystywanym przez rézne osoby, w
sytuacji pracy nadmiarowym obciazeniem, niesprawiedliwym
ocenianiem przez innych, a takze poczuciem bezradnosci
w obliczu napotykanych trudnosci.

Uzyskane wyniki stanowig wigc punkt wyjscia do dal-
szych eksploracji badawczych nakierowanych na dokfadne
rozpoznanie obszaroéw niedopasowania w obszarze cztowiek-
-organizacja, szczegolnie w kontekscie komplementarnosci
pomigdzy mozliwosciami osoby zatrudnionej a wymaganiami
stawianymi przez organizacje, a takze miedzy potrzebami
pracownika a zasobami organizacji Dziatania takie moga
przyczyni¢ sie do poprawy dobrostanu zatrudnionych w niej
0s0b poprzez eliminacj¢ najbardziej newralgicznych obszaréw
nledopasowanla zwiazanych z takimi mozllwyml brakami jak:
poczucie dbatosci po stronie organizacji o bezpieczenstwo pra-
cy, odpowiednie narzedzia pracy, przeszkolenie pozwalajace
na efektywng i bezpieczna prace, czy obszarami zwigzanymi
z polityka personalna organizacji dotyczaca karier zawodo-
wych, poczuciem stabilizacji zawodowej, wynagrodzeniem.
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