niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Indeks Stresoréw Organizacyjnych wynikajacych
z Roli Zawodowej (ISO-RZ) - nowe narzedzie

do badania barier w budowaniu zaangazowania
pracownikow

Celem niniejszego artykulu jest zaprezentowanie nowego, stworzonego w polskich
warunkach rynkowych, narzedzia do oceny czestotliwosci stresoréw wynikajacych
z organizacji roli zawodowej. W opracowaniu nowego narze¢dzia skoncentrowano
si¢ na czterech kategoriach zwigzanych z rola zawodowa: konflikcie roli, wielo-
znacznosci roli, przecigzeniu roli oraz niskim prestizu roli. Artykul prezentuje
wyniki przeprowadzonych badan standaryzacyjnych, w ktorych acznie wzigto
udzial N = 771 pracownikéw réznych organizacji. Wyniki badan potwierdzaja czte-
roczynnikows strukture narzedzia, wysoka rzetelno$¢ pomiaru oraz jego trafnosé.
Narzedzie moze by¢ stosowane zaréwno w badaniach naukowych, jak i badaniach
opinii pracownikéw w konkretnych organizacjach.

Stowa kluczowe: stres wynikajacy z roli zawodowej (role stress), badanie opinii pracownikéw
(employee gpinion surveys)

Wprowadzenie

Koncepcja stresu organizacyjnego wynikajacego z pelnionej roli, jak sama nazwa
wskazuje, stawia w centrum zainteresowan pojecie roli zawodowej. Rola jest obok
norm 1 warto$ci glownym skladnikiem kazdego systemu spolecznego — rowniez
organizacji. Naklada na osobe obowiazek podejmowania pewnego rodzaju decyzji
i ustala ramy jej zachowania (Rizzo i wsp., 1970). Organizacja roli zawodowej, jak
i sama rola moga by¢ Zrédlem stresu wynikajacego z konfliktu, wieloznacznosci
oraz przecigzenia tejze roli (KKahn i wsp., 1964). Konflikt roli wiaze si¢ z istnieniem
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niespojnosci lub sprzecznosci pomigdzy stawianymi wymaganiami w obrebie danej
roli, jak 1 oczekiwaniami wynikajacymi z pelnienia réznych rol. Wieloznaczno$¢ roli
wynika z zakl6cett na poziomie przekazu oczekiwan badz braku informacji na temat
oczekiwan i wymagan stawianych np. przez przetozonych. Natomiast przecigzenie
roli dotyczy zbyt duzej liczby zadan do wykonania w wyznaczonym na nie czasie.

Koncepcja stresu organizacyjnego wynikajacego z pelnionej roli zawodowe;j
doczekala si¢ wielu odniesier, kontynuacji oraz rewizji (Ortqvist, Wincent, 2006).
Jednym z bardziej wplywowych modeli jest ten opracowany przez naukowcow
z Uniwersytetu Michigan, opierajacy si¢ na indywidualno-§rodowiskowym dopaso-
waniu. Model ten obejmuje dwa rodzaje dopasowania jednostki do jej srodowiska.
Pierwszy rodzaj bierze pod uwagg stopien, w jakim uzdolnienia i mozliwosci osoby
odnosza si¢ do wymagan i oczekiwan stawianych w pracy. Drugi rodzaj — skale,
w jakiej organizacja dostarcza jednostce wzmocnien: i zaspokaja jej potrzeby.

Stres zawodowy wynika z niedopasowania pomiedzy pracownikiem a jego $ro-
dowiskiem. ,,Praca jest stresujaca w takim stopniu, w jakim brakuje jej srodkow za-
spokojenia motywacji jednostki, oraz proporcjonalnie do stopnia niedostosowania
uzdolnieri jednostki do wymagan pracy, ktore warunkuja osiagniecie owych §rod-
kéw” (Van Harrison, 1987, s. 264). Autorzy tego modelu na podstawie wiclu prze-
prowadzonych badan, poza konfliktem, wieloznacznoscia oraz przecigzeniem roli,
wyodrebnili dodatkowe kategorie stresu wynikajacego z niedopasowania pomiedzy
pracownikiem a $rodowiskiem pracy: niepewno$¢ dotyczaca przysztosci w pracy,
niewykorzystanie umiejetnosci 1 zdolno$ci oraz niski stopien partycypacii.

Stres organizacyjny wynikajacy z roli

Konflikt roli

Stres wynikajacy z konfliktu roli pojawia si¢ w sytuacji, gdy pracownik dostrzega
sprzeczno$¢ pomiedzy wymaganiami stawianymi przez nadawce roli (np. przeto-
zonego) lub pomigdzy wymaganiami stawianymi przez réznych nadawcow roli
(np. przetozonego i klienta wewnetrznego), lub tez pomiedzy réznymi rolami
pelnionymi w ramach danej organizacji (np. menedzer zespolu versus kierownik
ds. kluczowych klientéw). Sprzeczno$¢ ta narasta do tego stopnia, ze spetnienie jedne-
go z wymagan utrudnia lub wrecz uniemozliwia wypelnienie drugiego (Kahn i wsp.,
1964). J. R. Rizzo wraz ze wspotpracownikami (1970) wyszczegdlnil cztery typy kon-
fliktéw wynikajacych z dostrzezenia niezgodnosci oraz niespdjnosci roli roli. Sg to:
1) konflikt pomiedzy systemem wartosci pracownika a dziataniami wynikajacymi
z pelnionej roli; 2) konflikt wynikajacy z niedopasowania zasobow (zewnetrznych,
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np. czas, narzedzia, jak réwniez wewnetrznych, np. zdolnoséci) do petnionej roli;
3) konflikt wynikajacy z pelnienia réznych rol wymagajacych sprzecznych zacho-
wan; 4) konflikt powstaly w wyniku otrzymywania sprzecznych wymagan, koniecz-
nosci realizacji wykluczajacych si¢ celéw oraz niespéjnych standardéw oceny efek-
tow pracy.

Niedopasowanie do pelnionej roli moze przyjmowaé dwojakg postaé. W pierw-
szym przypadku jest to brak predyspozycji niezbednych do wykonania powierzo-
nych zadan. W drugim — posiadanie kwalifikacji, zdolno$ci oraz kompetencji, ktore
nie moga by¢ wykorzystane w aktualnej pracy. Obie formy niedopasowania moga
powodowaé negatywne napigcie emocjonalne, cho¢ wiazace si¢ z odczuwaniem r6z-
nych emocji. Brak oczekiwanych kompetencji stanowi wyzwanie, co moze powo-
dowac¢ strach, natomiast brak mozliwosci wykorzystania potencjatu rodzi frustracje,
rozczarowanie 1 w dalszej konsekwencji przygnebienie. Wyniki badan przeprowa-
dzonych przez B. Erdogan oraz T. N. Bauer (2009) wskazuja, ze konsekwencje
kwalifikacji przewyzszajacych oczekiwania (overqualification) sa moderowane przez
autonomi¢ w realizacji zadan. W warunkach wysokiej swobody co do kierunku
i sposobu wykonywanej pracy negatywny wplyw nadmiarowych kwalifikacji na sa-
tysfakcje i ch¢é pozostania w firmie maleje.

Na nieco inny rodzaj postrzeganego przez pracownikow dopasowania zwracaja
uwage Ch. Maslach oraz M. P. Leiter (2010), ktorzy definiujg je przez pryzmat zgod-
nosci pracy z preferencjami oraz aspiracjami ocenianymi w sze$ciu obszarach: ob-
cigzenie pracy (rodzaj, tempo prac oraz wymagania stawiane na zajmowanym stano-
wisku), kontrola (uczestniczenie w podejmowaniu decyzji), nagroda (zadowolenie
z korzysci za wykonywana pracg), spoteczno$c (relacje z innymi), sprawiedliwos¢
(sprawiedliwy podzial pracy, wynagrodzenia i okazywanie pracownikom szacunku)
oraz wartosci (zgodnos§¢ wartosci, z ktérymi utozsamiajg si¢ pracownicy z warto-
$ciami organizacji). Poczucie dopasowania w tych obszarach jest silnie powiazane
ze spostrzeganym kontraktem psychologicznym w organizacji, rozumianym jako
system przekonan na temat realizacji zobowigzanl pracodawcy wobec pracownika
W zamian za prace na rzecz organizacii (por. Rousseau, 1995; Ratajczak, 2007).

Podsumowujac, konflikt roli powstaje, gdy pracownik odczuwa presje podjecia
dzialania stojacego w sprzecznodci z wewnetrznym systemem wartosci, mozliwo-
$ciami lub innymi wymaganiami.

Wieloznacznos¢ roli

Wieloznaczno$c¢ roli wystepuje w sytuacji, gdy pracownik nie dysponuje wystarcza-
jacymi informacjami na temat oczekiwan ze strony nadawcow roli, czynnosci pro-
wadzacych do spelnienia tych oczekiwan, sposobu pomiaru rezultatow pracy oraz
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konsekwencji wynikajacych ze spetnienia badZ niespelnienia stawianych oczekiwan
(Kahn 1 wsp., 1964; Rizzo 1 wsp., 1970). Niejasnos¢ roli wiaze si¢ réwniez z brakiem
precyzyjnych ustalent co do zakresu wymagan wobec pracownika (Cooper, Mat-
shall, 1987). Formalnym Zrédlem wymagan stawianych pracownikom jest przede
wszystkim karta opisu stanowiska, nieco rzadziej formularz oceny okresowej pra-
cownikéw. Z kolei mniej formalnym i bardziej bezposrednim Zrédlem wymagan sa
oczekiwania prezentowane przez przelozonych, wspotpracownikéw, a takze klien-
tow. Formalne dokumenty zawierajace opis roli bardzo czesto nie spelniajg jednak
swoich funkcji w organizacji. Bywaja zbyt ogdlne oraz nieaktualizowane. Ponadto
czesta, przyczyna wieloznacznosci roli sq bledy w procesie delegowania zadani oraz
brak precyzyjnej i konstruktywnej biezacej informacji zwrotnej na temat wykony-
wanej pracy. W koficu, przyczyng spostrzeganej wieloznacznosci roli moze by¢ zla
organizacja pracy, rozproszona odpowiedzialno$é, dublowanie si¢ zadani oraz nieja-
sna struktura zaleznosci stuzbowych.

Przeciazenie roli

Przeciazenie roli nastepuje, gdy pracownikowi narzucane sa wymagania, ktérych
w przewidzianym czasie nie jest w stanie spetnié. Istnieje w literaturze podzial na
przeciazenie roli ilo§ciowe (za duzo pracy) i jakoSciowe (praca za trudna) (Cooper,
Marshall, 1987). Przeciazenie iloSciowe jawi si¢ w nadmiarze godzin spedzanych
w pracy oraz zbyt duzej ilosci przydzielonych obowiazkéw i zadan. Przeciazenie
jakosciowe wiaze si¢ z zadaniami, ktérych pracownik w ogdle nie jest w stanie wyko-
na¢ w zadowalajacy sposob. Co ciekawe, wyniki badan dowodza, ze w poréwnaniu
do konfliktu oraz wieloznacznosci roli przeciazenie roli pozostaje w stabszej relacji
z satysfakcja z pracy, przywigzaniem do organizacji, czy wyczerpaniem emocjonal-
nym (Ortqvist, Wincent, 2006; Fried i wsp., 2008). S. Gilboa i wspSlpracownicy
(2008) sugeruja, ze réznica ta jest rezultatem oceny przecigzenia roli dokonywa-
nej przez pracownikow. Zdaniem autoréw pracownicy oceniajg sytuacje stresowe
w dwoéch wymiarach: zagrozenie dla osiagniccia celéw (bindrance) oraz wyzwanie
bedace szansa na osiagniecie celow (challenge). Przeciazenie roli, w pordwnaniu do
wieloznacznosci 1 konfliktu roli, oceniane jest najwyzej w kategorii wyzwania, co
moze powodowaé mobilizacj¢ 1 stosunkowo nieduzy tadunek negatywnych emocji
zwigzanych z wystapieniem tego typu stresora.

Niski prestiz roli

Ostatnia kategoria stresorow wynikajacych z roli nie zostala zdefiniowana w ramach
klasycznych koncepcji. Do tego typu stresoréw nalezy przede wszystkim zaliczyé
niski prestiz spoleczny zawodu, brak uznania za wykonywana praca (zaréwno ze
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strony zwierzchnikow, jak i klientéw, czy szeroko rozumianego otoczenia), niskie
wynagrodzenie oraz brak perspektyw rozwoju zawodowego, w tym awansu. Wy-
mienione wskazniki niskiego prestizu roli tacza si¢ ze soba, np. warto§é pracy wy-
konywanej za relatywnie niewielkie pieniadze w percepcji obserwatoréw wyraznie
obniza si¢. Dodatkowo niska pozycja zawodowa, w tym brak mozliwosci awansu,
nasila odczuwang niepewnos$¢ pracy (Orlak, 2014). Prestiz pelnionej roli pozostaje
réwniez w zwiazku z udziatem w podejmowaniu decyzji dotyczacych kierunku oraz
sposobu wykonywanej pracy. Wyjatkowo frustrujaca jest praca, ktora charakteryzuje
si¢ ponoszeniem odpowiedzialnosci za jej efekty przy jednoczesnym braku uczest-
nictwa w decyzjach dotyczacych sposobu osiagania tych efektéw.

Konsekwencje stresu wynikajacego z roli

Metaanaliza wynikéw badan, przeprowadzona przez D. Ortqvista i J. Wincenta
(2000), dotyczacych konsekwencji stresu wynikajacego z petnionej roli wykazata
istotny zwiazek nasilenia stresorow w pracy z szeregiem zjawisk niekorzystnych dla
organizacji oraz zatrudnionych w niej pracownikéw. Autorzy metaanalizy przyto-
czyli dane, wskazujace na nastepujace konsekwencje stresu wynikajacego z roli: wy-
czerpanie emocjonalne, obnizenie poczucia wlasnych osiagnie¢, depersonalizacja,
niska satysfakcja z pracy, obnizone przywigzanie organizacyjne, obnizony poziom
wykonania powierzonej pracy, zamiar odejscia z pracy oraz odczuwanie negatywne-
g0 napigcia w pracy.

Z perspektyw zarzadzania efektywnoscia pracownikéw w centrum zaintereso-
wan lezy gléwnie zwiazek pomiedzy stresem organizacyjnym a poziomem reali-
zacjl zadan powierzonych pracownikom. Relacja ta jest dobrze udokumentowana
w literaturze (Fried 1 wsp., 2008; Gilboa 1 wsp., 2008). Spostrzegana wieloznaczno$é
roli negatywnie wplywa na poziom realizacji zadaf, poniewaz pracownicy nie maja
pewnosci, jak maja wykonywacé te zadania. Niejednoznaczno$c¢ roli przez pracowni-
kow oceniana jest przede wszystkim jako bariera — w niewielkim stopniu jako wyzwa-
nie — powoduje zatem frustracj¢ i przez to staje si¢ istotng przeszkoda w osiaganiu
oczekiwanych efektéw (LePine i wsp., 2005). Wyniki metaanalizy wykonanej przez
Y. Frieda i wspotpracownikéw (2008) wskazujg na posredniczacy role satysfakeji
z pracy oraz zamiaru opuszczenia organizacji w relacji pomiedzy stresem wynikaja-
cym z roli a oceng poziomu wykonania zadan. Badania N. Podsakoffa, J. A. LePine
oraz M. A. LePine (2007) wskazuja natomiast na posredniczacy role przywigzania
do organizacji w relacji pomiedzy stresorami postrzeganymi jako bariere a fluktu-
acja kadr oraz wycofanie si¢ pracownikow z dziatan na rzecz organizacji (withdrawal
behavior).
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Réwnie waznym obszarem badan jest zidentyfikowanie zwiazku pomiedzy cze-
stotliwoscig wystgpowania stresorow wynikajacych z roli a zachowaniami pracowni-
kow, zwigkszajacymi produktywnos$¢ organizacji (Eatough 1 wsp., 2011). Im bardziej
pracownicy dostrzegaja w warunkach pracy konflikt i wieloznaczno$¢ roli, tym mniej
sq gotowi do podejmowania dodatkowych dzialan na rzecz organizacji, tzw. orga-
nizacyjnych zachowan obywatelskich (Organizational Citizenship Bebavior). Jednocze-
$nie wyniki badani wskazuja, ze kazdy ze stresoréw organizacyjnych w nieco inny
sposob przeklada si¢ na obnizony poziom wykonywanej pracy oraz zachowania
obywatelskie. Wykazano m.in., ze wieloznaczno$¢ roli pozostaje w silniejszej relacji
z poziomem wykonywanych zadan niz z zachowaniami obywatelskimi, podczas gdy
w przypadku konfliktu roli jest odwrotnie. Przeciazenie roli natomiast nie wiaze si¢
bezposrednio ani z realizacja zadan, ani zachowaniami obywatelskimi, co potwierdza
dualistyczny charakter tego stresora — z jednej strony wiaze si¢ z negatywnym napie-
ciem, z drugiej — mobilizuje pracownikéw do podejmowania wzmozonego wysitku
ukierunkowanego na osiagniecie wyznaczonych celéw (Eatough i wsp., 2011).

Indeks Stresoréw Organizacyjnych - konstrukcja narzedzia

Indeks Stresorow Organizacyjnych wynikajacych z Roli Zawodowej (ISO-RZ) zo-
stal stworzony na potrzeby badan opinii pracownikéw w celu identyfikowania ba-
rier efektywnosci w organizacji. Ostateczna wersja ISO-RZ sktada si¢ z 34 opiséw
sytuacji, jakich pracownicy moga do$wiadczac¢ w miejscu pracy.

Zadaniem pracownika poproszonego o opini¢ na temat warunkow pracy jest
ocenienie na pigciostopniowej skali, jak czesto dana sytuacja jest przez niego obser-
wowana w organizacji, dla ktorej pracuje. Poszczegolne poziomy skali odpowiedzi
oznaczaja: 1 = ,,nigdy”, 2 = ,;rzadko”, 3 = ,,czasami”, 4 = ,,czesto”, 5 =, zawsze”.
Opisy sytuacji odnosza si¢ do jednej z czterech grup stresoréw wynikajacych z pel-
nionej roli: 1. przeciazenie roli (11 pozycji, np. ,,Zbyt duza liczba zadan w wyzna-
czonym czasie”); 2. konflikt roli (10 pozycji, np. ,,Otrzymywanie od przelozonego
wykluczajacych si¢ wymagani”); 3. wieloznaczno$é roli (7 pozycji, np. ,,Brak jasno-
$ci co do tego, w jaki sposob nalezy wykonywaé prace”) oraz 4. niski prestiz roli
(6 pozycii, np. ,,Brak uznania dla wykonywanej pracy”).

Struktura czynnikowa 1SO-RZ

W celu zweryfikowania struktury czynnikowej i sprawdzenia rzetelno$ci podskal
ISO-RZ wykonano analizy statystyczne wynikow zgromadzonych w serii badan,
w ktérych lacznie wzigto udzial N = 771 pracownikéw w wieku od 19 r.z. do 61 r.z.
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(M = 34,19; §D = 9,40), w tym 492 kobiety i 279 mezczyzn. Wirdd respondentéw
443 osoby to pracownicy przedsi¢biorstw, z kolei 328 to osoby zatrudnione w or-
ganizacjach sektora ustug publicznych. Nieco ponad 79% respondentow zajmowato
stanowiska niemenedzerskie. Sredni catkowity staz pracy uczestnikéw badania wyno-
sit M = 12,61 lat (§D = 10,85). Warunkiem udzialu w badaniach bylo wykonywanie
pracy na obecnym stanowisku, dla tej samej organizacji od co najmniej p6t roku.
Konstruujac ISO-RZ, przyjeto, ze narzedzie to sklada sie z czterech dodatnio
skorelowanych ze sobg podskal. Trafno$¢ czynnikows tak zdefiniowanej struktu-
ry narzedzia zweryfikowano z wykorzystaniem konfirmacyjnej analizy czynnikowe;j
(CFA) z zastosowaniem estymatora DWLS (Diagonally Weighted 1.east Squares), ktora,
wykonano w programie R w wersji 2.15.2 (R Development Core Team, 2012) przy
uzyciu pakietu Javaan (Rosseel, 2012). Testowano model czteroczynnikowy i porow-
nano go do modelu jednoczynnikowego. Wskazniki dopasowania do danych obu

testowanych modeli zawiera tabela 1.

Tabela 1. Miary dopasowania modeli czteroczynnikowego i jednoczynnikowego

do danych
Model X2 df p< CFI TLI RMSEA
l-czynnikowy | 2641,11 | 527 0.01 0936 0932 | 0,072 (0,069 —0,075)
4-czynnikowy | 2162,66 | 521 0.01 0,951 0947 | 0,064 (0,061 —0,067)

Adnotacje: N = 771, y 2 — estymatror DWLS, CFI — wzgledny indeks dopasowania (Compa-
rative Fit Index), TII — indeks Tuckera-Lewisa (Tucker-Lewis Index), RMSEA — pierwiastek
kwadratu bledu aproksymacji (Root Mean Square Error of Approximation)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wyniki wskazuja na lepsze dopasowanie modelu czteroczynnikowego. Oba
modele odznaczaja si¢ dobrymi wskaznikami CFI oraz TLI. Natomiast model
czteroczynnikowy w wigkszym stopniu spelnia kryterium RMSE < 0,07 (Konarski,
2010). Na podstawie uzyskanych wynikéw przyjeto rozwiazanie czteroczynnikowe,
rowniez jako najlepiej odzwierciedlajace model teoretyczny. W tabeli 2 zamiesz-
czono ladunki czynnikowe dla poszczegdlnych pozycii przypisanych do czterech
podskal.
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Tabela 2. Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej: czteroczynnikowa

struktura Indeksu Stresoréw Organizacyjnych wynikajacych z Roli Zawodowej

Numer i tre$¢ pozycji Czynnik

KR WR PR NR
21 | Brak mozliwosci uzyskania pomocy w trudnych zadaniach 0,743
16 | Brak wsparcia ze strony przelozonego 0,722

33 | Otrzymywanie od przetozonego wykluczajacych siec wymagan | 0,695

6 | Nierealne do zrealizowania oczekiwania przelozonego 0,686

34 | Konflikt interesow, wynikajacy z petnienia réznych funkeji | 0,521
W organizacji

32 | Konflikt pomiedzy pracg a Zyciem prywatnym 0,464

23 | Konflikty ze wspélpracownikami 0,439

Brak mozliwosci wykorzystania swojej wiedzy i umiejetnosci | 0,437

Mato interesujace zadania 0,424

1 | Brak predyspozycji do wykonywania powierzonych zadani 0,328

30 | Brak jasnos¢ co do zakresu obowigzkéw oraz oczekiwanych 0,773
efektéw
31 | Sprzeczne oczekiwania ze strony réznych oséb 0,745
28 | Brak precyzyjnych informacji na temat sposobu oceny pracy 0,744
29 | Brak biezacej informacji zwrotnej na temat przebiegu pracy 0,700
27 | Brak jasnosci co do tego, w jaki sposéb nalezy wykonywac 0,657
prace
25 | Niepewno$¢ konsekwencji niewykonania zadan zgodnie 0,657
z oczekiwaniami
19 | Niepewnos¢ dotyczaca przyszlosci w pracy 0,504
Zbyt duza liczba zadafi w wyznaczonym czasie 0,082
4 | Za krotki czas na wykonanie zadania/ nierealne lub zbyt 0,630
sztywne terminy
9 | Niewystarczajaca dlugos¢ lub/i liczba przerw. 0,600
10 | Nieprzewidziane kryzysowe sytuacje w trakcie wykonywania 0,569
zadany
8 | Otrzymanie za trudnych, nowych lub nieznanych zadan 0,548
i obowiazkow
17 | Niewystarczajace wyposazenie miejsca pracy 0,515
24 | Niekorzystne warunki fizyczne pracy (halas, temperatura) 0,454
26 | Trudnos¢ w porozumieniu si¢ z klientem lub kontrahentem. 0,442
5 | Obarczenie pelna odpowiedzialnoscia za zadanie 0,404
12 | Praca w nadgodzinach 0,328
11 | Koniecznos¢ szybkiego podejmowania decyzji i dziatan 0,268
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Numer i tre$¢ pozycji Czynnik
KR 'WR PR NR

18 | Brak uznania dla wykonywanej pracy 0,800
14 | Brak wplywu na decyzje dotyczace celéw i przebiegu pracy 0,654
13 | Brak wplywu na przebieg zadan i osiagane efekty 0,613
20 | Niskie wynagrodzenie w stosunku do wktadanego wysitku 0,529
22 | Niski prestiz wykonywanego zawodu 0,512
15 | Brak mozliwosci awansu 0,507

Adnotacje: KR — konflikt roli, WR- wieloznacznos¢ roli, PR — przeciazenie roli, NR — niski
prestiz roli. W tabeli podano standaryzowane wartosci ladunkéw. Kowariancje: KR-WR =
0,88; KR-PR = 0,83; KR-NR = 0,79; WR-PR = 0,69; WR-NR = 0,75; PR-NR = 0,63

Zrédlo: opracowanie wlasne

Rzetelnosc¢ i statystyki opisowe

Nastepnie obliczono statystyki opisowe, wskazniki rzetelnosci (« Cronbacha) oraz
wspotczynniki korelacji miedzy czterema skalami ISO-RZ. Rezultaty tych analiz za-
wiera tabela 3.
Tabela 3. Statystyki opisowe, wskazniki rzetelno$ci oraz macierz korelacji
miedzy skalami ISO-RZ

Kategoria stresoréw N o M SD 1 2 3 4

1 | Konflikt roli 10 0,81 2,14 0,59

2 | Wieloznacznosc roli 7 0,85 2,47 0,76 0,74**

3 | Przecigzenie roli 11 0,79 2,67 0,59 0,65%* | 0,56%*

4 | Niski prestiz roli 6 0,77 2,83 0,78 0,62%% | 0,61%* | 0,47+*

5 | Indeks Stresu Organi- | 34 0,92 2,50 0,55 0,90%* | 0,86** | 0,82%* | 0,78%*
zacyjnego

Adnotacje: N = 771, ** korelacja istotna na poziomie 0,01

Ztrédlo: opracowanie wlasne

Uzyskane wyniki analizy rzetelno$ci pozwalajg uznaé, ze ISO-RZ rzetelnie mie-
rzy czestotliwos§¢ wystepowania stresorow wynikajacych z roli. Wspolczynnik spoj-
nosci wewnetrznej (a Cronbacha) w przypadku wszystkich podskal przyjmuje war-
to$¢ nie nizsza niz 0,7.
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Poréwnanie srednich wynikéw w zakresie poszczegdlnych podskal wskazuje, ze
osoby badane najczesciej dostrzegaly stresory zwigzane z niskim prestizem wyko-
nywanej pracy. Analiza statystyk opisowych odpowiedzi na konkretne pozycje tej
skali pozwala stwierdzi¢, ze najczesciej pracownicy dostrzegaja w swojej pracy ni-
skie wynagrodzenie w stosunku do wkladanego wysitku (M = 3,40; SD = 1,18),
brak mozliwosci awansu (M = 3,17, SD = 1,18) oraz brak wplywu na decyzje do-
tyczace celéw i przebiegu pracy (M = 2,77, $D = 0,98). Kolejne co do czestotli-
wosci wystepowania zrodio stresu organizacyjnego to przecigzenie roli. Najczesciej
respondenci wskazywali na konieczno$¢ szybkiego podejmowania decyzji i dziatan
(M = 3,56; SD = 0,95), obarczenie petng odpowiedzialnodcia za zadanie (M = 3,37;
SD = 1,19) oraz zbyt duza liczbe zadann do wykonania w wyznaczonym czasie
M =291; D = 1,03). Dwie pierwsze pozycje ewidentnie odnosza si¢ do stresorow
z kategorii zdefiniowanej przez LePine i wspétpracownikéw (2005) jako wyzwanie.
Najnizsza czestotliwoscia wystgpowania stresorow organizacyjnych w badanej pro-
bie charakteryzuje si¢ konflikt roli. Najrzadziej respondenci wskazywali na konflikt
interesow wynikajacy z petnienia réznych funkeji w organizacji (M = 1,74; §D = 0,90),
brak predyspozycji do wykonywania powierzonych zadan (M = 1,75; §D = 0,75) oraz
konflikty ze wspotpracownikami (M = 1,88; SD = 0,80).

Analiza korelacji wynikéw czterech podskal obliczonych poprzez usrednienie
odpowiedzi na poszczegélne pozycje indeksu pokazuje istotny, pozytywny zwiazek
pomiedzy poszczegdlnymi kategoriami zrodet stresu organizacyjnego, jednoczesnie
pozwalajacy na uznanie wzglednej odrebnosci tych kategorii. Jedynie korelacja mie-
dzy konfliktem a wieloznacznoscig roli jest wysoka, co jednak pozostaje w zgodzie
z podstawg, teoretyczng narzedzia (Kahn i wsp., 1964; Rizzo i wsp., 1970).

Badanie 1: Stres organizacyjny wynikajacy z roli a emocjonalne nastawienie
pracownikéw wobec organizacji

Wprowadzenie teoretyczne

W nawiazaniu do koncepcji poczucia dobrostanu w organizacji, relacje pracownika
z organizacja nalezy rozpatrywac niezaleznie w kategoriach emocji pozytywnych
i negatywnych (Schaufeli i wsp., 2002). Obecnie badacze s zainteresowani nie tyl-
ko negatywnymi reakcjami pracownikéw na presje, wymagania oraz trudnosci, ale
réwniez pozytywnymi odczuciami zwigzanymi z motywacja i zaangazowaniem. Po-
zytywne emocjonalne nastawienie wobec organizacji definiowane jest jako utozsa-
mianie miejsca pracy z poczuciem dumy oraz wdziecznosci za szanse wykazania si¢
oraz mozliwo$¢ dalszego rozwoju, taczy si¢ z poczuciem bycia inspirowanym oraz
mobilizowanym do podejmowania wysitku na rzecz pracodawcy. Negatywne emo-
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cjonalne nastawienie wobec organizacji jest definiowane nie tylko jako przeciwieni-
stwo nastawienia pozytywnego, ale przede wszystkim jako utozsamianie miejsca
pracy z dyskomfortem wynikajacym z warunkéw pracy, frustracja, rozczarowaniem,
odczuwaniem w zwiazku z pracodawca napigcia i innych negatywnych konsekwen-
cji, takich jak: wyczerpanie, rozdraznienie na mysl o pracy oraz dolegliwosci soma-
tyczne (np. mdlosci, czy bezsennosé) (Jurek, Adamska, 2016). W badaniach prze-
widywano, ze in cescie] pracownicy spostregajq stresory organizacyjne wynikajace 3 petnione
rol, tym bardzief negatywne i mniej pogytywne jest ich nastawienie emocjonalne wobec organizacj

(hipoteza 1).
Osoby badane

W badaniach wzi¢to udzial N = 462 pracownikéw w wieku od 19 r.z. do 61 r.z.
(M = 33,70, §D = 9,48), w tym 278 kobiet. Wsrdd respondentow 357 osoby to pra-
cownicy przedsigbiorstw, z kolei 105 to osoby zatrudnione w organizacjach sektora
ustug publicznych. 18,4% badanych pracowalo w organizacjach zatrudniajacych do
50 pracownikow, pozostali — w wigkszych przedsi¢biorstwach i instytucjach. Nieco
ponad 73% respondentéw zajmowalo stanowiska niemenedzerskie. Sredni catkowi-
ty staz pracy uczestnikow badania wynosit M = 11,51 lat (§D = 9,406).

Zastosowane narzedzia i procedura badania

Respondenci zostali zaproszeni do udzialu w anonimowym badaniu, otrzymujac
login oraz hasto pozwalajace na jednorazowy dostep do internetowej platformy
badawczej, na ktérej umieszczono ankiete sktadajaca si¢ z pytan demograficznych,
Indeksu Stresu Organizacyjnego oraz kwestionariusza mierzacego nastawienie wo-
bec organizacji. Opis zastosowanych narzedzi umieszczono ponizej.

Indeks Stresu Organizacyjnego wynikajacego z Roli Zawodowej (ISO-RZ)

Skala do pomiaru czgstotliwosci wystgpowania w pracy czynnikéw utrudniajacych
wykonywanie zadan, bedacych przyczyng stresu — opisane w niniejszym artykule.

Skala Emocjonalnego Nastawienia wobec Organizacji (SENO)

Do pomiaru pozytywnego i negatywnego stosunku emocjonalnego do organizacji
zastosowano rozszerzong wersje skali, skladajaca si¢ z 22 pozycji (Jurek, Adamska,
2016) przypisanych do dwoch podskal: pozytywne emocjonalne nastawienie wobec
organizacji: PEN (11 stwierdzeq, np. ,,Lubi¢ pracowa¢ dla mojej organizacji”, ,,Od-
czuwam dume z tego, ze pracuje dla mojej organizaciji” oraz ,,Idac do pracy, czuje, ze
wszystko mi si¢ uda”) oraz negatywne emocjonalne nastawienie wobec organizacji:
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>

NEN (11 stwierdzen, np. ,,Czuje si¢ zle w moim miejscu pracy”, ,,Wstydze si¢ tego,
gdzie pracuj¢” oraz ,,Bedac w pracy, marze tylko o tym, aby z niej wyjs¢”). Osoby
wypelniajace skale zapoznaja si¢ z krotka instrukcja méwiaca o tym, ze skala zawie-
ra stwierdzenia opisujace nastawienie, jakie moga mie¢ wobec organizacji, w ktérej
pracuja. Zadaniem respondentéw jest oszacowanie na 5-punktow;j skali (1 = calko-
wicie nie zgadzam si¢; 5 = calkowicie zgadzam si¢), na ile zgadzaja si¢ z poszcze-
gélnymi stwierdzeniami. Rozszerzona, dwuczynnikowa wersja SENO, sktadajaca
si¢ z 22 pozycji, posiada dobre wspdlczynniki dopasowania modelu testowanego za
pomoca CFA: ¥2(df = 208; p < 0,01) = 620,51; CFI = 0,98; TLI = 0,98; RMSEA
= 0,052 (Jurek, Adamska, 2016). Rzetelno$¢ pomiaru pozytywnego i negatywnego
nastawienia wobec organizacji w niniejszym badaniu kolejno wyniosta alfa Cronba-
cha = 0,93 oraz 0,84.

Wuyniki

Statystyki opisowe oraz rezultaty analizy korelacji miedzy badanymi zmiennymi
umieszczono w tabeli 4. Rezultaty analizy korelacji potwierdzaja hipotege 1: imr czescief
0s0by badane dostrzegaly stresory organizacyine w swoim otocgenin pracy wynikajace 3 preciq-
Zenia, wieloznacznosci, konfliktn oraz niskiego prestizn roli, tym bardziej negatywne i mnie
pozytywne nastawienie emocjonalne wobec organizag.

Tabela 4. Statystyki opisowe oraz macierz korelacji pomigdzy badanymi

zmiennymi
Zmienna M SD 1 2 3 4 5 6
1 | Przeciazenie roli 2,71 | 0,57
Konflikt roli 2,15 10,59 | 0,650*

Wieloznacznosc roli | 2,53 | 0,77 | 0,533*% | 0,737*

Niski prestiz roli 2,85 | 0,78 | 0,413% | 0,642% | 0,643*

Ogolny stres orga- | 2,53 | 0,55 | 0,799* | 0,909* | 0,862* | 0,778*

nizacyjny

6 | Pozytywne emocjo- | 3,34 | 0,80 | -0,280* | -0,564* | -0,480* | -0,672*% | -0,581*

nalne nastawienie

(S I NS N )

wobec organizacji

7 | Negatywne emocjo- | 2,21 | 0,67 | 0,474* | 0,616 | 0,519*% | 0,496* | 0,628* | -0,636*

nalne nastawienie

wobec organizacji
Adnotacje. N = 462; * Korelacja jest istotna na poziomie 0,01

Zrédlo: opracowanie wlasne
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W dalszym kroku wykonano analiz¢ regresji liniowej z pozytywnym i negatyw-
nym emocjonalnym nastawieniem wobec organizacji jako zmiennymi zaleznymi
oraz czg¢stotliwoscia doswiadczania czterech rodzajéw stresorow organizacyjnych
wynikajacych z roli zawodowej jako predyktorami. Celem analizy byto oszacowanie
facznego wplywu stresorow organizacyjnych na ksztaltowanie si¢ emocjonalnego
nastawienia wobec organizacji. Wyniki analiz zamieszczono w tabeli 5.

Tabela 5. Wyniki analizy regresji dla zwiazku czestotliwosci wystepowania
stresorow organizacyjnych z pozytywnym i negatywnym emocjonalnym

nastawieniem wobec organizacji

Zmienna zalezna Predyktor Wspétczynniki t Y VIF
standaryzowane 3
Pozytywne emocjonalne | Przeciazenie roli 0,13 2,99 | 0,00 1,75
nastawienie wobec Konflikt roli 0,34 582 1000 | 3,03
organizacji (PEN)
Wieloznaczno$¢ roli 0,05 0,85 | 0,40 2,48
Niski prestiz roli -0,54 -11,70 | 0,00 1,91
Negatywne emocjonal- Przeciazenie roli 0,12 2,54 10,01 1,75
ne nastawienie wobec Konflikt roli 0,39 6,75 | 0,00 | 3,03
organizacji (NEN)
Wieloznaczno$¢ roli | 0,07 1,30 | 0,20 2,48
Niski prestiz roli 0,15 3,03 | 0,00 1,91

Adnotacje. N = 462; F,_ (461,4) = 110,99; p < 0,01; Skorygowane R’ = 0,49; F_ (461,4)
=78,81; p < 0,01; Skorygowane R{Nm = 0,40; VIF — czynnik inflacji kowariancji (IVariance
Inflation Factor)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Zgodnie z przewidywaniami im pracownicy rzadziej postrzegaja w swojej pracy
konflikt roli oraz niski jej prestiz, tym mocniej prezentujq pozytywne nastawienie
wobec organizacji. Natomiast postrzegana wieloznacznos¢ roli, przy uwzglednieniu
pozostatych Zrédel stresu organizacyjnego, nie okazala si¢ istotnym predyktorem
w przewidywaniu pozytywnego nastawienia wobec organizacji. W tym wypadku od-
notowano wysoki czynnik inflacji kowariancji (VIF > 2; Konarski, 2010), co moze
oznaczac, ze to, co w wieloznacznosci roli negatywnie wigze si¢ z nastawieniem
wobec organizacji. jest wyjasniane pozostalymi kategoriami stresu. Przy uwzgled-
nieniu wszystkich zrédet stresu w jednym modelu nie potwierdzono réwniez nega-
tywnego zwiazku przeciazenia roli z pozytywnym nastawieniem wobec organizacji.
Uzyskane wyniki analizy regresji wskazuja, ze to, co jest specyficzne w przecia-
zeniu roli, dodatnio koreluje z pozytywna postawa wobec miejsca pracy. Zgodnie
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z postawiong hipoteza wariancj¢ negatywnego emocjonalnego nastawienia wobec
organizacji istotnie wyjasniaja trzy kategorie stresoréow wynikajacych z pelnionej
roli zawodowej: przeciazenie, konflikt oraz niski prestiz roli. Wieloznacznos¢ roli,
w zestawieniu z pozostalymi Zrédlami stresu okazala si¢ nieistotnym predyktorem
negatywnej postawy wobec organizacji. Podobnie jak w przypadku skali PEN, brak
istotnosci wieloznacznosci roli réwniez mozna wyjasni¢ wysokim czynnikiem infla-
cji kowariancji.

Badanie 2: Stres organizacyjny wynikajacy z roli a wypalenie zawodowe

Wprowadzenie teoretyczne

Wypalenie zawodowe, definiowane jest jako stan wyczerpania emocjonalnego oraz
dystansowania si¢ od pracy (Demerouti i wsp., 2003), powstajacy w wyniku nieefek-
tywnego radzenia sobie z silnym 1 dtugotrwalym stresem organizacyjnym — gléwnie
w zwiazku ze stosowaniem strategii pasywnych i nastawionych na emocje (Demeroutt
1 wsp., 2002; Schaufeli, Bakker, 2004). Wiaze si¢ rowniez z emocjonalnym nastawie-
niem wobec pracy. Wyniki badant dowodza, Ze wypalenie zawodowe ujemnie kore-
luje z pozytywnym i dodatnio z negatywnym nastawieniem emocjonalnym wobec
pracy (Barbier i wsp., 2009). Nalezy spodziewac si¢, ze i czescief pracownicy spostrzega-
ja stresory organizacyjne wynikajace 3 petnionej rols, tym bardziej odezmpaja wypalenie zawodowe
(hipoteza 2). Ponadto mozna przewidywaé, ze przecigzenie i wieloznaczno$¢ roli sa
predyktorami wyczerpania emocjonalnego, natomiast konflikt oraz niski prestiz roli
— depersonalizacji.

Osoby badane

W badaniu wzi¢lo udzial N = 60 pielegniarek pracujacych w czterech réznych za-
kladach opieki zdrowotnej w wojewédztwie pomorskim. Sredni catkowity staz pra-
cy badanych kobiet wynidst M = 25,17 (§D = 8,80).

Zastosowane narzedzia i procedura badania

Respondentki otrzymaly do wypelnienia papierowe kwestionariusze sktadajaca si¢
z Indeksu Stresu Organizacyjnego oraz narzedzia mierzacego poziom wypalenia
zawodowego. Opis zastosowanych narzedzi umieszczono ponize;.

Indeks Stresu Organizacyjnego wynikajacego z Roli Zawodowej (ISO-RZ)

Skala do pomiaru czgstotliwosci wystepowania w pracy czynnikéw utrudniajacych
wykonywanie zadan, bedacych przyczyna stresu — opisane w niniejszym artykule.
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Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego - Maslach Burnout Inventory (MBI)

opracowany przez Ch. Maslach i S. Jackson w polskiej adaptacji T. Pasikowskiego
(2004). Kwestionariusz sktada si¢ z 22 stwierdzefi pozwalajacych na pomiar trzech
wymiaréw sktadajacych si¢ na syndrom wypalenia zawodowego: depersonalizacji
(np. ,,Mam wrazenie, ze traktuje niektérych klientéw jak by byli przedmiotami”),
wyczerpania (np. ,,Przez moja prace czuje si¢ wyczerpany/a”), poczucia osiagnie¢
(np. ,,W mojej pracy osiagnatem/osiagnetam wiele znaczacych celéw”). Zadaniem
0s6b badanych jest odniesienie si¢ do kazdego ze stwierdzen na skali od 0 = nigdy
nie doswiadczam takich odczué¢ do 6 = codziennie ich do§wiadczam. O wysokim
poziomie wypalenia $wiadczg wysokie wyniki w podskalach wyczerpanie 1 deperso-
nalizacja oraz niskie w podskali poczucie osiggniec.

Wuyniki

Statystyki opisowe oraz rezultaty analizy korelacji miedzy badanymi zmiennymi
umieszczono w tabeli 6. Rezultaty analizy korelacji potwierdzaja hipoteze 2: im czgseie
osoby badane dostrzegaly stresory organizacyjne w swoim otocgeniu pracy wynikajace 3 preciqie-
nia, wieloznacnose, konflikin orag niskiego prestizu roli, tym pregentowali wygsge nasilenie wy-
palenia awodowego. Ponadto przeanalizowanie wspolczynnikéw korelacji pomiedzy
czterema zrédlami stresu organizacyjnego a poszczegélnymi wymiarami wypalenia
zawodowego wskazuja, ze stres wynikajacy z roli wyraznie koreluje z depersonaliza-
Cja oraz wyczerpaniem emocjonalnym, natomiast w mniejszym stopniu lub w ogéle
— na poziomie nieistotnym z poczuciem osiagnicé.

Tabela 6. Statystyki opisowe oraz macierz korelacji pomiedzy badanymi

zmiennymi

Zmienne M SD 6 7 8 9

1 | Przeciazenie roli 2,95 0,52 0,46** 0,48%* 0,01 0,45%*
2 | Konflikt roli 2,30 0,48 0,44** 0,38** -0,29* 0,52*
3 | Wieloznacznos¢ roli 2,64 0,61 0,43%* 0,46%* -0,27* 0,56%*
4 | Niski prestiz roli 3,41 0,63 0,47** 0,36** -0,10 0,45%*
5 | Ogolny stres organizacyjny | 2,78 0,44 0,54%* 0,53%* -0,19 0,61**
6 | Depersonalizacja 11,25 7,85 - 0,55%* -0,21 0,84**
7 | Wyczerpanie 25,05 9,92 0,55%* - 0,03 0,79%*
8 | Poczucie osiagnieé 28,62 7,02 -0,21 0,03 - -0,47%*
9 | Wypalenie zawodowe 55,68 17,72 0,84%* 0,79%* -047F% | -

Adnotacja. N = 60; ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01; * Korelacja jest istotna na
poziomie 0,05

Ztrédlo: opracowanie wlasne
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Nastepnie wykonano analize regresji liniowej z wyczerpaniem emocjonalnym
oraz depersonalizacja jako zmiennymi zaleznymi oraz wybranymi kategoriami stresu
wynikajacego z roli jako predyktorami. W przypadku wyczerpania, jako predyktory
wskazano: przecigzenie oraz wieloznacznos$é roli, natomiast dla depersonalizacji:
konflikt oraz niski prestiz roli. Celem analizy bylo oszacowanie lacznego wplywu
okreslonych stresorow organizacyjnych na ksztaltowanie si¢ dwéch wymiaréw wy-
palenia zawodowego. Wyniki analiz zamieszczono w tabeli 7.

Tabela 7. Wyniki analizy regresji dla skladnikéw wypalenia zawodowego jako

zmiennych zaleznych

Zmienna zalezna | Predyktor Wspétczynniki ¢ p VIF
standaryzowane 3

Wyczerpanie Przecigzenie roli 0,33 2,39 0,02 1,47

Wieloznacznosé roli | 0,28 2,04 0,05 1,47

Depersonalizacja Konflikt roli 0,31 2,57 0,00 1,16

Niski prestiz roli 0,35 2,94 0,00 1,16

Adnotacje. N = 60; F, e 052) = 11,365 p < 0,015 Skorygowane R?=0,26; I ipermalzaga O 0>2)

=12,15; p < 0,01; Skorygowane R? = 0,27; VIF — czynnik inflacji kowatiancji (IVariance Inflation
Factor)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Zgodnie z przewidywaniami przecigzenie i wieloznaczno$¢ roli przewiduja wy-
czerpanie emocjonalne, natomiast konflikt i niski prestiz roli sq istotnymi predyk-
torami depersonalizacji. W obu wymiarach wypalenia zawodowego czestotliwos¢
wystepowania stresoroéw ze wskazanych kategorii pozwala przewidywaé ponad 1/4
warianciji.

Dyskusja

W zaprezentowanych badaniach potwierdzono czteroczynnikows struktur¢ nowe-
go narzedzia do pomiaru czestotliwoscl wystepowania stresordw organizacyjnych
wynikajacych z roli zawodowej. W badaniach standaryzacyjnych potwierdzono
wysoka rzetelnos¢ podskal ISO-RZ. Wykazana w analizie czynnikowej odrebnosé
przeciazenia, wieloznacznosci, konfliktu oraz niskiego prestizu roli znalazta swo-
je odzwierciedlenie rowniez w dalszych wynikach dotyczacych trafnos$ci narzedzia.
Doswiadczanie konfliktu roli oraz niskiego jej prestizu ujemnie koreluje z pozy-
tywnym emocjonalnym nastawieniem wobec organizacji. Przeciazenie roli, przy
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jednoczesnym uwzglednieniu pozostalych Zrédel stresu, jest natomiast istotnym
dodatnim predyktorem pozytywnego nastawienia wobec miejsca pracy. Stresory
wyzwatl, do ktorych nalezy zaliczy¢ kategori¢ przecigzenia roli, majg charakter am-
biwalentny i chociaz narzucaja koniecznosé duzego zaangazowania, to gdy wysitek
jest podejmowany, pojawia si¢ zadowolenie, wysoka ocena wlasnej wartosci i ogdlna
pozytywna ocena srodowiska pracy (Widmer i wsp., 2012). Ambiwalentny charakter
przeciazenia roli potwierdza réwniez wynik analizy regresji, w ktérej obok konfliktu
i niskiego prestizu roli jest ono istotnym dodatnim predyktorem negatywnego emo-
cjonalnego nastawienia wobec organizacii. Powigzanie czg¢stotliwosci doswiadczania
stresoréw organizacyjnych z emocjonalnym nastawieniem wobec organizacji niesie
réwniez implikacje praktyczne. R. I. Vance (20006), podobnie jak R. McBain (2007),
utozsamia pozytywne nastawienie pracownikow do organizacii z zaangazowaniem.
W éwietle uzyskanych danych doswiadczanie przez pracownikéw konfliktu oraz
niskiego prestizu roli obniza entuzjazm oraz inicjatywe. Powodowane przez stres
organizacyjny emocje wplywaja takze na proces odkrywania sensu w zdarzeniach
organizacyjnych, czyli ich interpretowania, szczegdlnie wtedy, gdy sa one nieoczeki-
wane lub wieloznaczne (Jones, Skarlicki, 2013). Ponadto wyniki badan potwierdzity,
ze przecigzenie oraz wieloznaczno$¢ roli sa istotnymi predyktorami wyczerpania
emocjonalnego, konflikt za$ i niski prestiz roli pozwalaja przewidywac nasilenie de-
personalizacji. Oba wymiary sg kluczowymi komponentami syndromu wypalenia
zawodowego, ktore niesie ze sobg wiele negatywnych konsekwencji zaréwno dla
pracownikow, jak i organizacji (Maslach, Leiter, 2011).

Ograniczeniem zaprezentowanych badan jest brak uwzglednienia zwiazku po-
migdzy czestotliwo$cia doswiadczania stresoréw organizacyjnych a kompetentnym
dzialaniem, czy tez efektywnoscia, szczegdlnie mierzong za pomoca obiektywnych
wskaznikow. Tego rodzaju badania moga znaczaco przyczynic¢ sie¢ do podniesienia
teoretycznej trafnosci narzedzia oraz zwigkszy¢ jego walory praktyczne. Jednocze-
$nie zaprezentowany Indeks Stresoréw Organizacyjnych wynikajacych z Roli Za-
wodowej (ISO-RZ) stanowi wsparcie dla nurtu badan, podkreslajac role stresu or-
ganizacyjnego w zachowaniach organizacyjnych. Narzgdzie zostato zaprojektowane
nie tylko z my$la o badaniach naukowych, jego przeznaczeniem sa réwniez badania
opinii pracownikow, realizowane na potrzeby konkretnych organizacji. Identyfika-
cja barier w budowaniu zaangazowania pracownikow, jakimi sg cztery podstawowe
kategorie stresoréw, moze dostarczac organizacji wskazdwek dotyczacych kierunku
dzialan rozwojowych, ktérych rezultatem bedzie nie tylko poprawa atmosfery pracy,
ale przede wszystkim wzrost efektywnosci definiowanej jako stopiefi osiggania za-
mierzonych celéw w zestawieniu z szeroko rozumianymi nakladami poniesionymi
na prace.
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Organizational Role Stressor Index: A New Tool in the Study
of Barriers to Building Employee Engagement
Summary

The goal of this article is the presentation of a new tool to assess stressor frequency
as stemming from occupational role organization. This tool was developed subject
to Polish market conditions. The development of this new tool was focused on
four categories linked with the occupational role—role conflict, role ambiguity, role
overload, and low role prestige. The article present the results of standardization
studies in which a total of N = 771 employees from various organizations took
part. Study results reinforce the four—factor structure of the tool, the high reliability
of measurements, and its accuracy. The tool may be used in both scientific studies
and in surveys of employee opinions in specific organizations.

Pawetl Jurek—doktor nauk humanistycznych w dziedzinie psychologii, adiunkt
w Instytucie Psychologii Uniwersytetu Gdanskiego. Specjalizuje sie w ocenie i roz-
woju kompetencji pracownikow, a takze w badaniach postaw pracownikéw wobec
organizaciji. Autor wielu narzedzi diagnostycznych z dziedziny zarzadzania zasobami
ludzkimi. Efekty badan naukowych wdraza w praktyce: posiada ponad dziesigciolet-
nie do§wiadczenie w realizacji projektow doradczych dla organizacji dzialajacych na
polskim rynku; wspotzalozyciel firmy szkoleniowo-doradczej IE-TC.
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