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Psychologiczne aspekty kompetengji
relacyjnej jako korelaty subiektywnego
dobrostanu zwigzanego z pracs /
Psychological aspects of relational competence as
correlates of subjective work-related well-being.

Abstract

Relational competence is a kind of meta-organizational competence, defined as the ability to inter-
act with a particular company’s stakeholders, allowing access to external knowledge and accelerating
its transfer. The authors have defined the psychological aspects of relational competence as a positive
psychological state of work involvement of an individual including: trust propensity and cooperation
competence. The study also analyzes the level of internal and external motivation and autonomous mo-
tivation (SDT) to cooperate and individual ability to cope in inter-organizational cooperation. Occupa-
tional subjective well-being (SWB) was operationalized as an individual reaction on the change in the
work environment (work-related stress). Another indicator of SWB variable is individual level of work
engagement (UWES_9). The analyses confirm relations of trust propensity with both work engagement
and work related stress and relations of cooperation competence with stress. Additionally, mediation
analysis confirms indirect effect of trust propensity thorough autonomous motivation to work related
stress.

Keywords: relational competence; autonomous motivation; work engagement; subjective work-relat-
ed well-being, occupational stress.
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1. WSTEP
\/\/spélczesna gospodarka oparta na wiedzy stawia przed organizacjami

szczegdlne wymagania dotyczace dynamicznych, unikalnych kompeten-

cji i umiejetnosci przyczyniajacych sie¢ do budowania trwalej przewagi
konkurencyjnej (Blomqvist i Levy 2006: 32; Krzakiewicz i Cyfert 2014: 9). Bada-
cze i praktycy zarzadzania poszukujg nowych cech kompetencji organizacyjnych
decydujacych o przewadze konkurencyjnej na rynku (Allred, Fawcett, Wallin,
Magnan 2011: 130-131; Stalk, Evans, Schulman 1992: 57-69). Analiza obejmujgca
klasyczne czynniki sukcesu organizacji na rynku pozwala przyjac zalozenie, ze sa
one wspolczesnie niewystarczajace i coraz czesciej decydujace staja sie umiejet-
nosci budowania trwalych relacji B2B takze w otoczeniu konkurujgcych przed-
siebiorstw. Wykreowanie nowego opartego na relacjach otoczenia biznesowego
opisuja badacze podejscia relacyjnego, ktorzy w swoich rozwazaniach podkreslaja,
ze cze$¢ unikalnych zasobow organizacyjnych niezbednych do uzyskania przewa-
gi konkurencyjnej jest dzi§ umiejscowiona w innych niz tradycyjne zrédlach np.
w inter-organizacyjnych kompetencjach i rutynach Dyer i Singh (1998: 660-679).
W ramach tego nurtu badan widoczne jest rosngce zainteresowanie problematy-
ka relacji firm z innymi organizacjami na rynku, ktore to relacje, zdaniem bada-
czy, moga prowadzi¢ do budowania nowej wiedzy i doskonalenia umiejetnosci,
a z czasem moga by¢ traktowane jako kluczowy czynnik sukcesu firmy na rynku
(Ciszewska-Mlinari¢, Mlinari¢, Obtdj 2011: 23-35; Sulimowska-Formowicz 2015).

Kompetencja relacyjna (KR) organizacji ma w naukach o zarzadzaniu ugrunto-
wang tradycje badawczg. Nalezy do grupy kluczowych czynnikéw sukcesu i de-
finiowana jest jako organizacyjna umiejetnos¢ wspoldziatania konkretnej firmy
z innymi aktorami otoczenia, umozliwiajaca jej dostep do zewnetrznej wiedzy,
przyspieszajaca transfer wiedzy i zapewniajaca przy tym optymalne zarzadzanie
w procesach osiggania celow organizacyjnych (Lorenzoni i Lipparini 1999: 317-
338).

Tak rozumiana KR jest kompetencja dynamiczng, podlegajaca zmianom pod
wplywem uczenia si¢ organizacyjnego i nabywania doswiadczen przez firmy
(Teece i in. 1997: 509-533). Jest takze meta-umiejetnoscia organizacyjna, bowiem
odnosi si¢ zaréwno do wszystkich zasobow organizacyjnych ksztaltujgcych po-
zostale kompetencje organizacji oraz do sumy relacji firmy z aktorami otoczenia,
a nie tylko do pojedynczej relacji migdzy dwiema organizacjami.

W ekonomicznej literaturze przedmiotu znalez¢ mozna liczne odwotania do
psychospolecznych uwarunkowan KR, np. postaw i zachowan pracownikéw za-
angazowanych we wspolprace miedzyorganizacyjng oraz roli czynnikéw psy-
chologicznych w budowaniu kompetencji relacyjnej, np. zaufania interpersonal-
nego, motywacji wewnetrznej, wspotpracy w ramach kooperujacych zespotow itd.
(Blomgqvist i Levy 2006; Lorenzoni i Lipparini 1999; Kanter 1994; Teece i in. 1997;
Walter, Auer, Ritter 2006), brak natomiast przykladéw konceptualizacji i badan
psychologicznych w tym zakresie.
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Celem niniejszych badan bylo wiec z jednej strony wstepne zoperacjonalizowanie
psychologicznych aspektow KR a nastepnie przeanalizowanie zalezno$ci miedzy
nimi i subiektywnym dobrostanem zwigzanym z pracg (SWB).

2. KOMPETENCJA RELACYJNA ORGANIZACJI

Jak zostalo wskazane powyzej kompetencja relacyjna jest zestawem cech organi-
zacji, ktore tworzg jej zdolno$¢ do wchodzenia w relacje z innymi organizacjami
(Lorenzoni i Lipparini, 1999: 317), buduja potencjal ,,bycia dobrym partnerem”
(Kanter, 1994: 96), przyczyniaja sie do tworzenia, utrzymywania i wykorzystywa-
nia relacji inter-organizacyjnych (Walter, Auer i Ritter 2006: 546) oraz budowania
i zarzadzania sieciami relacji opartych na wzajemnym zaufaniu, komunikacji i za-
angazowaniu (Blomqvist i Levy 2006: 31).

Doktadna analiza kompetencji relacyjnej w trakcie cyklu trwania inter-organiza-
cyjnych kooperacji pozwala wyrdzni¢ okreslone sktadowe KR, ktére odpowiada-
ja poszczegdlnym fazom relacji miedzyorganizacyjnych. Na uzytek niniejszych
badan przyjeto propozycje Sulimowskiej-Formowicz (2015), ktéra wskazuje na
przed-relacyjng sktadowa KR oraz wilasciwg KR. Przed-relacyjna sktadowa KR
zapewnia organizacji wilasciwe przygotowanie kooperacji poprzez budowanie
i utrzymanie wiarygodnosci organizacji na rynku, opartej na reputacji, co w dal-
szej kolejno$ci moze wptywa¢ na minimalizowanie negatywnych skutkéw zacho-
wan opartunistycznych partneréw. Badania opisane w artykule dotycza gtéwnie
tej sktadowej kompetencji relacyjnej. Druga skladowa to wlasciwa KR obejmujaca
zestaw organizacyjnych proceséw zarzadczych zwigzanych z utrzymaniem relacji
poczawszy od planowania relacji, poprzez zarzadzanie czynnosciami wspdlnymi,
komunikacje i integracje, az po zarzadzanie wiedza, rozwigzywanie problemow
i utrzymanie pozycji w relacji oraz zarzadzanie wynikami relacji (Sulimowska-
-Formowicz, 2015).

Przyjmujac perspektywe podmiotéw zaangazowanych w kooperacje, KR jest za-
réwno zasobem organizacyjnym, jak rdwniez wynikiem organizacyjnego funk-
cjonowania kapitatu ludzkiego, czyli pracownikow. W takim ujeciu nalezy pod-
kresli¢ odmienne znaczenie w procesie kreowania KR poszczegdlnych poziomow
podmiotdw - jednostek, zespolow i calej organizacji oraz zaznaczy¢ szczegolng
role pracownikow zaangazowanych w kooperacje inter-organizacyjna jako gtow-
nych aktoréw budujacych relacje z interesariuszami zewnetrznymi i tworzacych
organizacyjne rutyny i procedury oraz przejawiajacych zachowania organizacyjne
przekltadajace si¢ na wydajnos¢ i skuteczno$¢ relacji B2B. Przeprowadzone bada-
nia dotycza wiec indywidualnego wymiaru (poziom pracownika) przed-relacyjnej
sktadowej KR. Z uwagi na zlozonos¢ badanej zmiennej oraz stosunkowo dobrze
opisane mechanizmy kreowania zaufania organizacyjnego, zdecydowano sie wy-
bra¢ ten aspekt kompetencji relacyjnej i sprawdzi¢ psychologiczng gotowos¢ pra-
cowikéw do wspdtpracy w ramach inter-organizacyjnej kooperacji.

Poza dyskusja pozostaje dzis$ fakt, ze KR jako spoleczna umiejetnos¢ organizacji
oparta na zachowaniach organizacyjnych zalezy w duzej mierze od ludzi. Watpli-
wosci budzg jednak psychologiczne mechanizmy ksztaltowania KR, gdyz jak pisze
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Sulimowska-Formowicz (2015) procesy te podlegaja rozdzielnej analizie i dotych-
czas poza wskazaniem ogolnych zalozen efektywnych relacji tj. zaufanie, efek-
tywna komunikacja, procesy rozwigzywania konfliktéw i podejmowania decyzji
w warunkach ryzyka i niepewnosci, nie wypracowano wspolnych konceptualizacji
zmiennych psychologicznych i sposobéw ich pomiaru w kontekscie budowania
KR (por. Kozusznik, Chrupata-Pniak, Sulimowska-Formowicz, 2015: 7-20). Na-
sza propozycja by¢ moze uzupetni luke w tym zakresie i przyczyni sie do lepszego
zbadania psychospolecznych mechanizmdw ksztalttujacych KR.

3. PSYCHOLOGICZNA GOTOWOSC DO
MIEDZYORGANIZACYJNEJ KOPERACJI

Dotychczas literatura psychologiczna stosunkowo niewiele uwagi poswiecala za-
chowaniom organizacyjnym i innym zmiennym psychologicznym, ktére determi-
nuja KR. Wprawdzie mozna znalez¢ badania w zakresie zaufania interpersonalne-
go i zaufania organizacyjnego oraz wspolpracy czy wreszcie identyfikacji z rola,
ale nie dotyczyly one specyficznej sytuacji kooperacji inter-organizacyjnej tylko
odnosily sie do ogdlnej sytuacji pracy.

Klasyczne prace psychologii organizacyjnej i psychologii spolecznej analizuja
zagadnienia wspolpracy (w tym takze miedzyorganizacyjnej) w kontekscie roz-
wigzywania konfliktow czy identyfikacji spotecznej i identyfikacji z rolg organi-
zacyjng (Schein 2010). Odrebna grupg teorii stuzacych do analizy wspdtpracy
miedzyorganizacyjnej, zwlaszcza zarzadzania relacjami, sg ostatnio teorie kiero-
wania i przywédztwa (por. Bass 1990; Chemers 2001; Grauman i Moscovici 1986).
Wspolczesne podejscie do kierowania akcentuje silnie ztozonos¢ konstruktu prze-
wodzenia. Szczegélnie obiecujace wydaja sie spoteczne teorie poznawcze, ktore
ukazujg mechanizmy przewodzenia w nowym $wietle, wskazujac na jego uwarun-
kowania tkwiace w samej grupie i jej psychologicznym znaczeniu dla cztonkow
(por. shared leadership theory) odchodzac niejako od cech i zachowan lidera. Teo-
rie te zwalniajg przywodce z obowigzku posiadania okreslonych wlasciwosci lide-
ra przerzucajac te ,odpowiedzialno$¢” na czlonkéw grupy przejawiajacych okre-
$§lone oczekiwania zwigzane z prototypowoscia kierowania (prototyp kierownika,
pojecie prototyp rozumiemy jako wzorzec poznawczy, przyp. aut.). Spolteczne
teorie poznawcze podkreslaja, iz kierownicy nie potrzebuja wykorzystywaé wta-
dzy, aby mie¢ wplyw na innych, gdyz procesy zwigzane z kategoryzacja spoleczna
i depersonalizacjg czynig ich niejako automatycznie ,wplywowymi” ze wzgledu
na prototypowos¢. W naukach o zarzadzaniu badacze relacji migedzyorganiza-
cyjnych przywotujg takze klasyczne badania w ramach teorii spolecznej identy-
fikacji (Hogg 2001a; 2001b; 2004: 203-231). Wynikajaca z tej teorii kategoryzacja
spoleczna przyczynia si¢ do redukowania zlozono$ci informacji docierajacych ze
$wiata zewnetrznego i sprzyja efektywniejszemu funkcjonowaniu w ramach po-
wigzan rynkowych (Abrams i Hogg 1990; 1999; Ellemers, Spears, Doosje 1999;
Worchel, Morales, Paez, Deschamps 1998: 389-413). W ostatnich latach ubiegltego
stulecia badania w nurcie identyfikacji spotecznej wzbogacone zostaly o zjawiska
atrakcyjnosci spolecznej i proceséw socjalizacji, przywoddztwa i struktury grupy
(Hogg i Terry 2001). Jako szczegolny przejaw identyfikacji spolecznej pojawita sie
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w literaturze przedmiotu identyfikacja organizacyjna (Ashforth i Mael 1989: 20-
39, Mael i Ashforth 1992: 103-123). Pdzniejsze badania w psychologii organizacji
rozwinely to podejscie w ramach zaangazowania i przywigzania organizacyjnego
(Hescovitch i Meyer 2002: 474-487, Meyer, Allen 1991: 64-89).

Kolejnym, jednym z lepiej zbadanych psychologicznych czynnikéw zidentyfiko-
wanych jako wspierajace kooperacje miedzyorganizacyjng, jest wspotpraca na po-
ziomie jednostek i zespoléw. Redukuje ona poziom konfliktu miedzygrupowego
wynikajacego z réznic funkcjonalnych oraz promuje rozwdj i doskonalenie jako
wyrdzniki przewagi w relacjach (Allred, Fawcett, Wallin, Magnan 2011: 129 - 161).

U podstaw naszego psychologicznego modelu kompetencji relacyjnej lezy zalo-
zenie o ogodlnej orientacji badanych jednostek na wspolprace, tzw. postawa pro-
-kooperacyjna, na ktdrg sktada si¢ gotowos¢ do ufania innym oraz kompetencja
kooperacji. Wychodzimy z zalozenia, ze organizacje, w ktérych kierownicy odpo-
wiedzialni za budowanie i utrzymanie relacji migdzyorganizacyjnych przejawiaja
indywidualng orientacje kooperacyjna, beda takze wspieraé takie postawy w swo-
ich zespotach oraz, ze ich organizacje wypracuja mechanizmy i procedury katalizu-
jace procesy miedzyorganizacyjnej kooperacji sktadajace si¢ na KR. Przyjmujemy,
zgodnie z koncepcja kompetencji spotecznych Matczak (2008), ze kompetencje to
zlozone umiejetnosci warunkujace efektywnos¢ regulacji emocjonalnej i radzenie
sobie w réznego rodzaju sytuacjach spolecznych (Matczak i Martowska 2013: 43-
56). Kompetencja kooperacji stanowi zatem przyktad kompetencji spotecznych
ujawniajacych si¢ w relacjach z innymi i jedna z bardziej wrazliwych na trening
i uczenie si¢ spoteczne. W niniejszym badaniu wykorzystano skale K kwestiona-
riusza PROKOS (Matczak i Martowska, 2013) z uwagi na jej dobre wlasciwosci
psychometryczne oraz wyraznie wyodrebniony w analizie czynnikowej czynnik
oraz silne korelacje z sumiennoscig jako determinantg efektywnego wypelniania
roli organizacyjnej.

Warunkiem sine qua non postawy pro-kooperacyjnej jest gotowo$¢ do ufania in-
nym w procesach pracy wynikajaca z indywidualnej dyspozycji jednostki. W li-
teraturze wskazuje sie na wieloaspektowy charakter zaufania interpersonalnego
w organizacji (Six, 2007; Six i Sorge, 2008), podkresla znaczenie zaufania orga-
nizacyjnego i interpersonalnego jako czynnikéw sprzyjajacych tworzeniu powia-
zan na poziome indywidualnym, efektywnej interakcji i zaangazowaniu jednostek
(Hakansson i in. 2009; Ford i in. 2011) dzieleniu si¢ wiedzg w organizacji (Hsu
i Chang 2014, Wu, Lin, Hsu, Yeh 2009), wplywajacych na jakos¢ wykonania pracy
w zespotach wirtualnych zaangazowanych w kooperacje (McDaniel 2004) oraz na
efektywnos¢ zespoléw rozproszonych (Muethel i in. 2012). Zaufanie interperso-
nalne jako cze$¢ kapitalu spotecznego organizacji poprzez procesy przywigzania
organizacyjnego moze oddziatywac na efektywno$¢ (Bakiev, 2013), petni kluczo-
wa role podczas nawigzywania kontaktéw (Malhotra i Murnighan 2002), a nawet
przyczynia si¢ do zdrowia jednostek (Schneider, Konijn, Righetti, Rusbult 2011).
Rousseau, Sitkin, Burt i Camerer (1998) definiuja zaufanie interpersonalne jako
oczekiwanie pozytywnych intencji w zachowaniach innych oséb, z ktérymi jed-
nostka wchodzi w interakeje. Psychologowie prezentuja dwa dominujace podejscia
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do zaufania. Pierwsze traktuje zaufanie jako zmienng dyspozycyjna tj. osobowo-
$ciowa roznice indywidualng, wzglednie trwala ceche czlowieka, jego dyspozycja
oczekiwania od innych pozytywnych postaw i zachowan (Butler 1991; Gurtman
1992; Kiffin-Petersen i Cordery 2003; Rotter 1980; Scott 1980). Drugie podejscie
analizuje zaufanie jako zmienng sytuacyjna oparta na mechanizmach afektywno-
-kognitywnych, zwigzang z szacowaniem przez jednostke stopnia kontroli, nie-
pewnosci i ryzyka w konkretnych relacjach spofecznych i na podstawie wynikow
tego szacowania podejmowania decyzji dotyczacych interakeji (Kahneman, 2011).
W niniejszym badaniu konceptualizacja zaufania interpersonalnego taczy oba po-
dejscia. Zastosowana metoda pomiaru zaufania pozwala na okreélenie zaréwno
specyficznego oczekiwania, bedacego relatywnie stala dyspozycja jednostki, jak
réwniez posrednio oszacowania potencjalnych kosztéow psychologicznych towa-
rzyszacych zaufaniu.

Nastepnym przyjetym przez nas zalozeniem jest charakter motywacji i zaanga-
zowania w prace. Zakladamy, Ze motywacja autonomiczna i wysokie poznaw-
czo-energetyczne zaangazowanie w wykonywang prace moga $wiadczy¢ o silnej
psychologicznej identyfikacji z organizacja, jak i miedzyorganizacyjng kooperacja
oraz efektywnoscig KR. Motywacje rozumiemy zgodnie z teorig autodeterminacji
(Ryan i Deci 2000: 68-78) jako w pelni autonomiczng regulacje wewnetrzng opar-
ta na potrzebach kompetencji, rozwoju i przynaleznosci jednostki, a zaangazowa-
nie w prace definiujemy zgodnie z koncepcja Schaufeliego i in. (2002; 2006) jako
pozytywny poznawczy stan umystu zwiazany z praca, charakteryzowany poprzez
wigor, oddanie i zaabsorbowanie w prace.

4. SUBIEKTYWNY DOBROSTAN ZWIAZANY Z PRACA

Praca zawodowa w sytuacji niepewnosci i ryzyka moze nies¢ ze sobg zagrozenia
dla optymalnego poziomu zycia i dobrostanu (Seligman i Cikszentmihalyi 2000).
Nalezy przyjaé, ze wspolpraca miedzyorganizacyjna w ramach relacji B2B, na
dzisiejszym borykajacym si¢ z licznymi trudno$ciami i kryzysami rynku, stwarza
takie warunki niepewnosci i wplywa na emocjonalne i poznawcze aspekty zycia
czlowieka (Deaton, 2012; Taris, Schreurs 2009). Dobrostan zwigzany z pracg w tra-
dycji psychologicznej rozumiany jest jako ogdlne poczucie satysfakeji i zadowole-
nia przy optymalnym poczuciu stresu zawodowego (hedonistyczny aspekt dobro-
stanu) lub jako poczucie misji i spelnienia zawodowego (aspekt eudajmonistyczny
dobrostanu) (Czerw, Borkowska 2010). Aspekt hedonistyczny wiaze si¢ z subiek-
tywna oceng jakosci zycia jednostki (Lin i in. 2014), przyjemnoscia i szczesciem,
przewaga pozytywnych reakcji emocjonalnych, ogélnego zadowolenia z zycia
ijego poszczegolnych obszaréw (Diener, Lucas, Smith, Suh 1999). Tak rozumiany
subiektywny dobrostan sklada sie z zadowolenia z zycia, pozytywnego afektu oraz
braku negatywnego afektu (Diener, Lucas, Oishi 2002). Subiektywny dobrostan
oddzialuje poprzez zdrowie psychiczne na zdrowia cztowieka (Pressman, Cohen
2005). Badania potwierdzajg, ze w przypadku jednostek, ktore

ktére ocene swojej satysfakcji z Zycia opierajg na konstrukeji eudajmonistycz-
nej wplyw ekstrawersji i neurotyzmu na satysfakcje z zycia jest mniejszy anizeli
w przypadku jednostek o konstrukcji hedonistycznej (Schimmack, Radhakrish-
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nan, Oishi, Dzokoto, Ahadi 2002). Eudajmonistyczny dobrostan jest zwigzany
z autonomig jednostki, poprzez niezalezne decydowanie, spelnianie potrzeb czy
autonomiczne myslenie determinuje wewnetrzng regulacje emocji i funkcjono-
wanie osoby, bez wzgledu na inne jednostki (Kéllay 2015).

Na poziom dobrostanu w organizacji, w sytuacji pracy sktadaja sie dwa elementy.
Pierwszy z okresla relacje pomiedzy pracownikiem a pracg. Wysoki poziom zado-
wolenia uzalezniony jest od przekonania pracownikéw, ze posiadane przez nich
zasoby sg zbiezne z charakterem zadan, ktdre realizuja. Drugi to obustronne dopa-
sowanie pomiedzy pracownikiem, a organizacja (Czarnota-Bojarska 2010). Pra-
cownik identyfikujacy sie z organizacja i jej celami, prawdopodobnie takze wyzna-
je pokrewne wartosci, potrafi lepiej zaadoptowa¢ si¢ do organizacji, jej struktur,
kultury, regulaminéw, zadan i ma poczucie, ze organizacja jest w stanie zharmoni-
zowa( sie z nim poprzez wyznaczenie zadan zbieznych z jego zainteresowaniami
czy poprzez zaspokajanie jego potrzeb (Czerw 2014). Dobrostan zwigzany z praca
moze mie¢ wymiar zaréwno hedonistyczny oraz eudajmonistyczny (Steger i Dik
2008). Przypuszcza sie, Ze poczucie sensu pracy prowadzi do odczuwania przy-
jemnoéci, ktéra wynika z efektywnosci i wydajnosci pracownika (Czerw, 2014).
W naszych badaniach przyjely$my, ze subiektywny poziom dobrostanu w pracy
moze by¢ wynikiem niskiego poziomu subiektywnego poczucia stresu w pracy
oraz wysokim poziomem zaangazowania w prace.

5. METODA
51  PROBA BADAWCZA

Grupe oséb badanych stanowilo 139 pracujacych dorostych zatrudnionych na
réznych stanowiskach i w organizacjach réznych branz i sektorow gtéwnie z tere-
nu Gornego Slaska. Kryterium przyjecia do proby byl fakt zatrudnienia oraz zaan-
gazowanie w miedzyorganizacyjng wspolprace. Przebadano facznie 139 pracow-
nikéw miedzy 20 a 64 rokiem zycia (M=36,81, SD=11,12). Mezczyzni stanowili
36% o0sdb badanych (43). Wiek badanych prezentowal si¢ nastepujaco: 22 osoby
byly w wieku od 20 - 25 roku zycia, 32 osoby mialy miedzy 26 a 34 lata, 27 0s6b
byto w wieku od 35 do 45 lat, 21 0s6b mialo miedzy 46 a 55 lat i najstrarsza gru-
pa pracownikéw pow. 56 roku zycia liczyla 37 oséb. Dominowalo wyksztalcenie
wyzsze, tylko 22 osoby zadeklarowaly wyksztalcenie srednie, a 3 osoby zawodowe.
Osoby badane mialy takze bardzo zréznicowany staz pracy (od 1 miesigca do 34
lat) w danej organizacji. Z uwagi na cze¢sciowe braki danych do dalszych analiz
wybrano grupe 113 oséb.

52  ZASTOSOWANE NARZEDZIA

Do badan wykorzystano baterie testow opartych na samoopisie, na ktdrg sktadaty
sie:

o skala K kwestionariusza PROKOS Matczak i Martowskiej (2013). Skala ko-
operacji jest jedng z pieciu skal kwestionariusza samopisowego obok skali
asertywnosci, towarzyskosci, zaradnosci i spotecznikostwa. Badani ustosun-
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kowuja si¢ do poszczegolnych stwierdzen opisujacych kompetencje spolecz-
ne na czterostopniowe;j skali, gdzie 1 oznacza Zle do 4 zdecydowanie dobrze.
Metoda ma potwierdzong rzetelno$¢ (wspoélczynniki zgodnosci wewnetrz-
nej miedzy 0,80 - 0,96), stabilnos¢ (0,88 - 0,93) oraz trafno$¢ zewnetrzna
(por. Matczak i Martowska, 2013). W naszym badaniu zostaly wykorzystane
stwierdzenia skali K odnoszace si¢ do sytuacji pracy (8 itemoéw). Rzetelnosé¢
mierzona wspétczynnikiem alfa Cronbacha wyniosta mniej anizeli w bada-
niach oryginalnych (0,646).

o Dwu-itemowa, dychotomiczna skala zaufania opracowana przez Chrupale-
-Pniak, Sulimowska-Formowicz (2013)' 1) Generalnie mozna ufaé ludziom
w pracy oraz 2) W dzisiejszych czasach nie mozna polegaé na innych w pracy.
Stwierdzenia te odnosily si¢ do oceny sytuacji wspélpracy z innymi organi-
zacjami, w kontekscie swojej roli w organizacji, co bylo wyraznie zaznaczo-
ne w instrukeji, w ten sposéb uzyskano miare zaufania interpersonalnego.
Wspotezynnik zgodnosci wewnetrznej mierzony wzorem 5 Kudera-Richard-
sona wynidst 0,7 co uznano za wynik zadowalajacy dla dwu-itemowej skali.

o  Skala do badania motywacji do pracy (WEIMS_PL), ktéra jest polska adapta-
cja kanadyjskiej skali Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS)
opracowang przez Chrupale-Pniak i Grabowskiego (2015, w druku). Sklada
sie z 18 pozycji i 6-ciu skal, ktére odpowiadajg regulacjom opisanym w kon-
cepcji Ryana i Deciego (2000), czyli motywacji wewnetrznej (MW) (3 pozycje
a=0,76), integracji (INTEG) (3 pozycje a=0,84), identyfikacji (IDEN) (3 pozy-
cje a=0,78), introjekcji (INTRO) (3 pozycje a=0,75) oraz regulacji zewnetrz-
nej (RZ) (3 pozycje RZ a=0,80) i amotywacji (AMO) (3 pozycje a=0,54).
Poszczegdlne podskale uzyskaly satysfakcjonujace wspdtczynniki alfa Cron-
bacha za wyjatkiem skali amotywacji, ktora takze w oryginale prezentuje
nizsze warto$ci. Oryginalna skala (WEIMS) zbudowana zostata przez kana-
dyjskich psychologéw (Tremblay i in., 2009). Narzedzie to sklada si¢ z 6-ciu
obejmujacych po trzy twierdzenia podskal. Sa to: Amotywacja (AMO), Regu-
lacja Zewnetrzna (RZ), Introjekcja (INTRO), Identyfikacja (IDEN), Integra-
cja (INTEG) oraz Motywacja Wewnetrzna (MW). Badani ustosunkowuja si¢
do tych pozycji za pomocg siedmiostopniowej skali od 1 do 7 (1 oznacza to
stwierdzenie zupelnie nie pasuje do mnie, 3 - to stwierdzenie pasuje przeciet-
nie, 7 - to stwierdzenie pasuje do mnie catkowicie). W niniejszym badaniu
postugiwano si¢ Wskaznikiem Pracy Autonomicznie Regulowanej (WPAR).
Wskaznik ten oblicza si¢ wedlug nastepujacej formuly: -3*AMO+-2*RZ+-
-1 INTRO+1*IDEN+2*INTEG+3*MW. WPAR wskazuje na stopien autode-
terminacji zachowan w pracy. Przy zastosowaniu 7 stopniowej skali Likerta
WPAR przyjmuje wartosci od -36 do 36 punktéw. Ujemny wynik wskazuje,
ze dana osoba nie przejawia autonomicznej regulacji w wykonywaniu pracy,
za$ wynik dodatni, odwrotnie, potwierdza istnienie autonomicznej regulacji
w wykonywaniu pracy.

1 Twierdzenia skali zaufania interpersonalnego sg prawie dostownym powtdrzeniem itemoéw
dotyczgcych zaufania wykorzystywanych w Europejskich Badaniach Wartosci (The European-
ValuesStudy EVS) przyp. wt.
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o  Skala zaangazowania w prace (skrécona wersja UWES_9) w polskiej adaptacji
Szabowskiej-Walaszczyk i in. (2011).

o Kwestionariusz Subiektywnej Oceny Sytuacji Pracy (KSOP) (Dudek i in.
1999).

5.3 MODEL BADAWCZY
Model badawczy

()
Kooperacja oparta na Stres zwigzany z pracq
zaufaniv |
r N\
] Motywacja | . l
| autonomiczna
Kompetencja ST
wspétpracy Zaangazowanie w prace
+)
Kompetencja relacyjna Subiektywny dobrostan zw. z
pracq
Korelacja (-) Korelacja (+) — — —  Mediagja

Rysunek 1 Graficzne ujecie modelu badaczego.

Zrédto: opracowanie wiasne.

54  HIPOTEZY BADAWCZE

Podstawowy problem badawczy polegal na wstepnym opracowaniu modelu psy-
chologicznej gotowosci do miedzyorganizacyjnej kooperacji i zbadaniu zalezno$ci
miedzy psychologicznymi aspektami kompetencji relacyjnej (KR). Na podstawie
studiow literaturowych przedstawionych w pierwszej czesci artykutu w celu wery-
fikacji modelu postawiono nastepujace hipotezy:

[H1]: Kompetencja wspolpracy koreluje pozytywnie z zaangazowaniem w prace.

[H2]: Motywacja autonomiczna koreluje pozytywnie z zaangazowaniem w prace
i ujemnie ze stresem zawodowym.

[H3]: Amotywacja jest pozytywnie zwigzana ze stresem zawodowym.

[H4]: Kooperacja oparta na zaufaniu jest ujemnie zwigzana ze stresem zawodo-
wym i dodatnio z zaangazowaniem w prace.

[H6]: Motywacja autonomiczna jest mediatorem zwigzku miedzy kooperacja
opartg na zaufaniu a stresem zwigzanym z praca.

6. WYNIKI

W celu weryfikacji hipotez przeprowadzono analizy statystyczne przy uzyciu pa-
kietu SPSS IBM ver. 23 oraz makro Process Procedure for SPSS.

Analiza korelacji zostata przedstawiona na rysunkach 2 - 3 ponizej. Potwierdzo-
no, ze kompetencja wspodlpracy jako sktadowa psychologicznej gotowosci do mie-
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dzyorganizacyjnej kooperacji pozostaje w istotnie statystycznym zwigzku jedynie
z zaangazowaniem w prace. Uzyskana korelacja r=0,243 dla p<0,01 jest stosunko-
wo sfaba. Pozostate zwigzki kompetencji wspolpracy ze stresem i zaangazowania
w prace ze stresem okazaly si¢ nieistotne statystycznie. Hipoteza 1 zostala staty-
stycznie potwierdzona.

Wyniki ogdline (N= 113)

/ Kompetencja \ 0. /Stres zwigzany z \\

\ wspotpracy //" \\ pracg /

- 243 **

Zaangazowanie
\ w prace )

**p<0,01

Rysunek 2. Korelacje miedzy kompetencjg wspotpracy a subiektywnym dobrostanem
Zwigzanym z praca.

Zrédto: opracowanie wiasne.
Drugi skladnik psychologicznej gotowosci do miedzyorganizacyjnej kooperaciji,
czyli kooperacja oparta na zaufaniu pozostawata w zwigzkach z obydwoma skia-

dowymi subiektywnego dobrostanu zwigzanego z pracg. Rysunek 3 przedstawia
uzyskane korelacje.

Wyniki ogolne (N=113)

Stres zwigzany z pracg

Kooperacja oparta
na zaufaniu

Zaangazowanie w pracg

**p<0,01

Rysunek 3. Korelacje miedzy kooperacjg opartg na zaufaniu i stresem w pracy oraz
Zaangazowaniem w prace.

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Przeprowadzona analiza potwierdzita, ze zwiazki kooperacji opartej na zaufaniu
sg istotne statystycznie zaréwno w przypadku stresu zawodowego, jak i zaanga-
zowania w prace. Kooperacja oparta na zaufaniu koreluje ujemnie na poziomie
umiarkowanym (r=-0,305, p<0,01) z subiektywnym poczuciem stresu w pracy
oraz koreluje dodatnio na poziomie stabym (r=0,243, p<0,01) z zaangazowaniem
w prace. Pozwala to przyja¢ hipoteze 4.

Dodatkowo przeprowadzono analize korelacji motywacji autonomicznej ze skla-
dowymi subiektywnego dobrostanu w pracy, czyli poczuciem stresu zawodowego
i zaangazowaniem w prace. Wyniki przedstawia Rys. 4.

Wyniki (N=113)

Stres zwigzany z praca

Kooperacja oparta
na zaufaniu

Motywacja autonomiczna

Zaangazowanie w pracg

** < 0,01

Rysunek 4. Korelacje miedzy kooperacjg opartg na zaufaniu a sktadowymi subiektyw-
nego dobrostanu zwigzanego z pracg i motywacjg autonomiczna.

Zrédto: opracowanie wiasne.
Analiza uzyskanych korelacji pozwala zatem przyjac¢ hipoteze 2 w catosci.

Kolejnym krokiem bylo sprawdzenie szczegétowych zwigzkéw miedzy analizowa-
nymi zmiennymi. Rysunki 5 - 6 prezentujg wielkosci rho Spearmana.
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Wyniki szczegdtowe (N=113)

I - .245*
-.258* Poczucie | 281
Kompetencja odpowiedzialnosci £ .
wspotpracy |osaxs nergia
Brak nagréd

[—m’ fontatyspetecne

n.i.

Kooperacja oparta na
zaufaniu

Brak wsparcia

Zaabsorbowanie

--208** Obcigzenie psychiczne

*p<0,05 | . "
P Z : 0,01 Stres zwiqzany z pracq Zaangaiowanie w prace

Rysunek 5. Analiza korelacji miedzy wymiarami stresu w pracy a kooperacjg oparta na
zaufaniu oraz kompetencjg wspétpracy i zaangazowaniem w prace.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Przeprowadzone szczegotowe analizy korelacji potwierdzily wystepowanie sla-
bych zwigzkéw miedzy zmiennymi. Kompetencja wspolpracy jako przyktad zlo-
zonej umiejetnosci warunkujacej efektywna regulacje emocjonalng i radzenie
sobie w badanej sytuacji pracy pozostaje w stabym zwigzku z zaangazowaniem
w prace w calosci oraz z poszczegdlnymi wymiarami zaangazowania tj. wigorem
i oddaniem. Nie udalo sie tez potwierdzi¢ zwigzkow kompetencji wspolpracy z su-
biektywnym poczuciem stresu, co wydaje si¢ nam dosy¢ interesujace, zwazywszy,
iz badane osoby wykonujg prace zwigzang z miedzyorganizacyjna wspodtpraca,
zatem posiadanie kompetencji wspdtpracy moze przyczynia¢ sie do obnizenia
poczucia stresu. Skfadnikiem pozostajagcym w istotnej statystycznie zaleznosci ze
stresem okazala si¢ kooperacja oparta na zaufaniu (gotowo$¢ do ufania). Koreluje
ona ujemnie ze wszystkimi wymiarami stresu zawodowego z wyjatkiem wsparcia.
Korelacje s stosunkowo stabe, najwyzsze wartosci potwierdzono w przypadku
stresu zwigzanego z poczuciem odpowiedzialnosci i brakiem nagrod.

Przedostatnim krokiem bylo przetestowanie zwigzkdéw poczucia stresu w pracy
z wymiarami motywacji autodeterminowanej i zaangazowaniem w prace (Rys. 6).
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Wyniki szczegdtowe (N=113)

- .255*
Poczucie
.40
Brak nagréd

.336
Kontakty spoteczne

Amotywacia

.305
Identyfikacja -/*'
Integracja i
Obcigzenie psychiczne zg3*x 434%* i
(e
Stres zwigzany z pracq wewnetrzna Zaangazowanie w prace

Brak wsparcia 13

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

Rysunek 6. Analiza korelacji miedzy wymiarami stresu w pracy a motywacjg autono-
miczng i zaangazowaniem w prace.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Przeprowadzona analiza macierzy korelacji pokazuje, ze wymiary stresu zawo-
dowego korelujg ze wszystkimi wymiarami motywacji autonomicznej. Na Rys. 6
przedstawiamy jedynie najwyzsze wartosci rho Spearmana. Ciekawe wyniki uzy-
skano w przypadku amotywacji i braku nagrdd. Stres zwigzany z brakiem nagréd
koreluje dodatnio z zewnetrznymi regulacjami w ramach motywacji autonomicz-
nej co potwierdza uwarunkowanie pracy od nagrod organizacyjnych. Okazuje sie,
ze stan amotywacji jako szczegdlnie niepozadany, wspolwystepuje ze wszystkimi
wymiarami stresu w pracy. Dodatkowo najwyzsza warto$¢ korelacji (r=0,403;
p<0,01) uzyskano w przypadku zwiazku braku nagréd i amotywacji. Prawdopo-
dobnie pracownicy, ktorzy odczuwajg stres z powodu braku nagréd odczuwajag
tez czesciej amotywacje (stan podobny do wyuczonej bezradnosci co pokazuje
tez ujemna korelacja z wigorem r=-0,219; p<0,01). Wynik ten wydaje sie by¢ cze-
$ciowo zbiezny z badaniami w zakresie motywacji do pracy, ktére potwierdzaja, ze
w przypadku pracy obejmujacej ztozone procesy poznawcze, nagrody zewnetrzne
nie przyczyniajg si¢ do zwiekszenia poziomu wykonania pracy co stanowi gtéwna
podstawe nagrdod organizacyjnych. Innym wytlumaczeniem tego zjawiska moze
by¢ jednak niewlasciwa praktyka zarzadzania ludzmi w badanych organizacjach
i niejasna, niesprawiedliwa lub niekonsekwentna polityka nagradzania. Hipoteza
3 réwniez zostala potwierdzona.

Ostatnim etapem naszych badan byta analiza mediacji z uzyciem bootstrappingu.
Przeprowadzono kilka analiz zgodnie z modelem przedstawionym na Rys. 1 wy-
korzystujac makro Process Procedure dla SPSS. Analiza przedziatéw boostrapa
pozwala przyja¢, ze potwierdzono posredni wptyw kooperacji opartej na zaufaniu
na stres w pracy poprzez motywacje autonomiczna (Rys. 6). Na rysunku zaznaczo-
no wartosci standaryzowane R kwadrat w poszczegdlnych $ciezkach. Oznacza to,
ze motywacja autonomiczna moze redukowac subiektywne poczucie stresu w pra-
cy wynikajace z niskiej kooperacji opartej na zaufaniu. Hipoteza 6 zostala przyjeta.
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Motywacja
¥ | autonomiczna
a (0,04%) b (0,16**)
A
Kooperacja oparta Stres zwigzany z
na zaufaniu o pracg
¢’ (0,10%*)

*p < 0,05, **p < 0,01
Rysunek 6. Analiza mediac;ji

Zrédto: opracowanie wiasne.

7. DYSKUSJA | WNIOSKI

Przeprowadzone badania pozwalaja z ostroznos$ciag wnioskowaé o przydatnosci
zaproponowanego modelu psychologicznych aspektéw kompetencji relacyjnej.
Uzyskane wyniki pozwolily przyja¢ w wiekszosci zaktadane hipotezy, cho¢ zasta-
nawiajacy moze wydawac sie brak istotnego zwigzku kompetencji wspolpracy ze
stresem zwigzanym z pracg. Wymaga to zatem uzupelnienia i dalszych badan by¢
moze z uzyciem innych narzedzi. W przypadku kooperacji opartej na zaufaniu
potwierdzono zwiazki zaré6wno stresem w pracy, jak i zaangazowaniem w prace.
Taki wynik pokrywa si¢ z innymi badaniami w zakresie zaufania interpersonal-
nego jako istotnej determinanty kompetencji relacyjnej. W przypadku drugiej
sktadowej, czyli kompetencji wspdtpracy potwierdzono jedynie stabe zwigzki z za-
angazowaniem w prace. By¢ moze badane osoby nie czujg sie wystarczajaco kom-
petentne do realizowania miedzyorganizacyjnej wspolpracy i stad staba korelacja
z zaangazowaniem w prace. Ciekawe wyniki uzyskano takze w zakresie amotywa-
cji, ktora koreluje dodatnio z wszystkimi wymiarami stresu w pracy i negatywnie
z wigorem, skladnikiem zaangazowania w prace. Uwewnetrznione mechanizmy
motywacji nie korelujg ze stresem w pracy (INTEG, MW), natomiast motywacja
autonomiczna (WPAR) koreluje zgodnie z przewidywaniami: ze stresem — ujem-
nie i z zaangazowaniem w prace — dodatnio. Analiza mediacji z bootsrapem po-
twierdzila wplyw kooperacji opartej na zaufaniu na stres w pracy poprzez moty-
wacje autonomiczng, co w zestawieniu z powyzszymi zwigzkami moze sugerowac
wystepowanie takze moderowanej mediacji, ktorg to zaleznos$¢ nalezatoby w przy-
sztosci zbada¢. Prawdopodobnie motywacja autonomiczna moze zmniejsza¢ stres
w pracy w przypadku niskiej kooperacji opartej na zaufaniu. Przedstawione ba-
dania stanowig wstepna faze poszukiwan w zakresie psychologicznych aspektow
kompetencji relacyjnej. Wydaje sie, ze zaproponowany model moze czg¢$ciowo
przyczynic sie do pelniejszej konceptualizacji badanego zjawiska, nalezy jednak
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przeprowadzi¢ nowe badania z wykorzystaniem nowych metod pomiaru i obej-
mujgce wieksza i bardziej reprezentatywng probe.
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