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Proaktywne radzenie sobie
a satysfakcja z pracy wsrod nowo
zatrudnionych pracownikow / Proactive
coping and job satistaction among organizational
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Abstract

The main goal of the study was to investigate the role of proactive coping in job satisfaction. The study
was conducted among individuals who are especially vulnerable for negative effects during adaptation
process, namely organizational newcomers. The study was designed as intervention study. Data were
collected from N = 172 organizational entrants within a longitudinal evaluation design (one pretest and
double posttest). The results revealed the positive effect of the prepared RAAC intervention training and
the complex effect of proactive coping on job satisfaction.
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1. WPROWADZENIE

stniejagce prognozy zakladajg zmiane miejsca zatrudnienia $rednio co dwa lata

(w: Bauer i Erdogan, 2011: 51). Jednym z powoddw jest tu niewatpliwie sytuacja

gospodarcza kraju, z drugiej jednak strony nieodpowiednia adaptacja do nowe-
go miejsca pracy moze w znacznym stopniu przekladac sie na brak zaangazowania
W prace, a nawet jej zmiane. Rodzi to powazne konsekwencje dla organizacji, jak
m.in. strata czasu i zasobéw zwiazanych z koniecznoécig prowadzenia ciaglej re-
krutacji i selekcji sily roboczej. Inwestycje w zakresie doboru pracowniczego czy
szkolen nie sg w takim przypadku mozliwe do odzyskania. Wsrdd pracownikéw
przeklada sie natomiast na brak satysfakcji z pracy, zaangazowania w nig, jak row-
niez niskie poczucie przynalezno$ci do danej organizacji (Bauer i Erdogan, 2011:
51), co dodatkowo moze przekladac sie na wigksza fluktuacje pracownikow.

Dostepne dane wskazuja, ze to wlasnie nowo zatrudnieni pracownicy przejawiaja
najwyzsza tendencje do rozstania sie z organizacja (Allen, 2006: 237; Saks, 1994:
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640). Napotykajac czesto na bariery oraz doswiadczajac poczucia niepewnosci
w nowym miejscu pracy staja si¢ mniej efektywni lub rozwazaja zmiane pracy.
Dlatego wlasnie tak wazne staje sie doglebne zbadanie problemu adaptacji do pra-
cy w poczatkowym okresie zatrudnienia.

2. PROAKTYWNE RADZENIE SOBIE

W klasycznym ujeciu, radzenie sobie z trudnosciami analizowane jest najczesciej
w aspekcie reaktywnosci. Radzac sobie w sposob reaktywny, jednostka skupia sie
na zaistnialym w przeszlosci wydarzeniu, ktére traktuje jako krzywde lub strate.
Jej gtéwne dzialania skupiajg si¢ na przywrdceniu poprzedniego stanu, a gdy to
niemozliwe na przystosowaniu sie do aktualnej sytuacji. Takie rozumienie pro-
blematyki radzenia sobie znacznie rézni sie od koncepcji proaktywnego radze-
nia sobie (Schwarzer i Taubert, 2002: 25), ktore zaklada aktywne podejmowanie
inicjatywy z wyprzedzeniem czasowym, zamiast biernego czekania na samoistny
rozwdj wydarzen. Osoba radzgca sobie w sposdb proaktywny dostrzega potencjal-
ne trudnosci ale traktuje je jako wyzwanie, co pozytywnie motywuje ja do dziala-
nia. W procesie zaradczym skupia si¢ przede wszystkim na zwiekszaniu zasobow,
pomocnych przy osigganiu ambitnych i rozwojowych celow (Greenglass, 2002: 43;
Schwarzer i Taubert, 2002: 27).

Proaktywno$¢ definiowana jest przez dwa rozne konstrukty, proaktywna oso-
bowosci oraz osobista inicjatywa. Podczas gdy pierwszy konstrukt odnosi si¢ do
sktonnosci do proaktywnego zachowania i jest wzglednie staty, osobista inicja-
tywa zaklada mozliwo$¢ zmiany zachowania (Searle, 2008). Zatem osoby, ktore
nie przejawiajg orientacji proaktywnej w radzeniu sobie z trudno$ciami moga wy-
pracowa¢ zdolnos¢ do proaktywnego radzenia sobie poprzez odpowiedni trening.
Zalozono, ze zastosowana w badaniach interwencja RAAC (Resource Accumula-
tion and Controlability) wzmacniajgca akumulacje zasobow oraz kontrole, bedzie
zwiekszata proaktywne radzenie sobie wiréd pracownikéw nig objetych.

Hipoteza 1: Interwencja RAAC zwigksza proaktywne radzenie sobie.

3. PROAKTYWNE RADZENIE SOBIE A SATYSFAKCJA
Z PRACY

Adaptacja definiowana jest jako zdolno$¢ do zmiany w celu dopasowania si¢ do
nowej sytuacji. Badania dotyczace adaptacji wskazujg gtéwnie na role czynnikéw
dyspozycyjnych w dostosowaniu si¢ jednostki do zmian w §rodowisku pracy (Fu-
gate i Kinicki, 2008: 21). Nowsze badania wskazuja jednak na znaczenie osobistej
inicjatywy i proaktywnos$ci w zrozumieniu zachowan pracowniczych (Seibert,
Kraimer i Crant, 2001). W tym podejsciu, osoby zdolne do adaptowania si¢ nie
czekajg na pojawienie si¢ konkretnej zmiany czy zagrozenia ale przejawiajg ten-
dencje do wczesniejszego odpowiedniego przygotowywania sie do nich (Aspin-
wall i Taylor, 1997: 419). Wskazana konceptualizacja adaptacji bazuje na aktywnej
adaptacji i proaktywno$ci w pracy (Ashford i Taylor, 1990). W zgodzie z nig po-
zostaje idea kariery proteuszowej, ktora wskazuje na potrzebe wlasnej determina-
cji, posiadania motywacji wewnetrznej i kierowania si¢ ambitnymi celami w zy-
ciu (Hall, 2004: 6). Szczegdlnie w poczatkowej fazie wejscia do nowego miejsca
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pracy bardziej znaczaca staje si¢ aktywno$¢ podejmowana przez sama jednostke,
jak np. poszukiwanie informacji, planowanie, czy rozwigzywanie problemow, niz
wsparcie plyngce ze strony organizacji, jak poradnictwo, czy udzielanie informacji
zwrotnej (Super i Hall, 1978: 336; Savickas, 1997: 254). W odpowiednim przysto-
sowaniu sie do miejsca zatrudnienia pomaga pracownikom planowanie i podej-
mowanie ,,z wyprzedzeniem” dziatan przygotowujacych ich do przysztych zmian
i wyzwan. Ten sposob rozumienia aktywnosci pracownikéw odnosi sie do proak-
tywnego radzenia sobie i powinien by¢ efektywny w szczegolnosci wéréd nowo
zatrudnionych pracownikow, poniewaz proaktywne dzialania przyczyniajg si¢ do
wypracowania konkurencyjnosci i efektywnosci, a przez to do osiggania lepszych
wynikow adaptacyjnych w nowym miejscu zatrudnienia.

Wskazane pozytywne podstawy proaktywnego radzenia sobie moga przekladac
sie wiec na pozadane wyniki zwigzane z wykonywang praca, jak satysfakcja z pra-
cy (Wanberg i Kammeyer-Mueler, 2000: 379). Niektére badania wskazujg zwigzek
miedzy okreslonymi aspektami proaktywnego radzenia sobie, m.in. pozyskiwanie
informacji z wyzszym poziomem satysfakeji z pracy (Ostroft i Kozlowski, 1992;
Saks i Ashforth, 1997). W nawigzaniu, przyjeto zalozenie o pozytywnym oddzia-
tywaniu proaktywnego radzenia sobie na odczuwang satysfakcje z pracy:

Hipoteza 2: Proaktywne radzenie sobie prowadzi do wyzszego poziomu od-
czuwanej satysfakcji z pracy.

4. METODA
47  PROBA BADAWCZA

Badaniami objeci zostali nowo zatrudnieni pracownicy trzech nowo otwartych
elektromarketow (N=172). 53% prdby stanowily kobiety. Sredni wiek wynidst
M=31.47 lat (SD=9.79; przedzial: 20 - 61 lat). 51,5% badanych objetych zostato
interwencja RAAC.

42 PROJEKT BADAN

Program badawczy obejmowal 3 pomiary z uwzglednieniem grupy eksperymen-
talnej i kontrolnej. Badani zostali losowo przydzieleni do jednej z powyzszych
grup bezposrednio po podpisaniu umowy o prace badz w przeciaggu pierwszych
dwdch tygodni w nowym miejscu pracy. Grupa eksperymentalna otrzymata przy
pierwszym pomiarze (T1) pakiet interwencyjny w formie broszury dotaczonej do
kwestionariuszy. Interwencja stanowila trening wzmacniajacy akumulacje zaso-
béw i kontrole (resource accumulation and controllability, RAAC). Badani prosze-
ni byli o zwrot wypelnionych ankiet po dwoch tygodniach. Tylko te osoby, ktore
zwrocily wypelniona broszure byly analizowane jako nalezace do grupy ekspe-
rymentalnej, natomiast osoby, ktore otrzymaly broszure jednak jej nie wypelni-
ty, pomimo zwrotu wypelnionych kwestionariuszy, zostaly wykluczone z dalszej
analizy.

Wszyscy badani proszeni byli o trzykrotne uzupelnienie kwestionariuszy. Pierw-
szy pomiar odbywal si¢ w momencie zatrudnienia (T1; N=172), po trzech miesia-
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cach badani proszeni byli o ponowne wypelnienie kwestionariuszy (T2; N=119),
ostatni pomiar odbyl si¢ po szesciu miesigcach od pomiaru poczatkowego (T3;
N=99). Pomimo braku jasno zdefiniowanej granicy dtugosci procesu socjalizacji
i adaptacji do pracy, dostepne badania wskazuja pierwszy rok w nowej pracy jako
kluczowy i najbardziej oddzialujgcy na pracownika. W badaniu przyjeto szescio-
miesigczny okres, ktéry pozwolil na uchwycenie dlugoterminowych konsekwen-
cji procesu zaradczego oraz utrzymanie zaangazowania osob badanych. Poniewaz
badania byly anonimowe, wszyscy respondenci proszeni byli o podanie anonimo-
wego hasta (np. pseudonimu), co umozliwito anonimowe poréwnanie indywidu-
alnych wynikéw uzyskanych we wszystkich pomiarach.

4.3, NARZEDZIA BADAWCZE

Proaktywne radzenie sobie mierzone bylo przy uzyciu 14-itemowej Skali Proak-
tywnosci, stanowigcej jedng z podskal Inwentarza Proaktywnego Radzenia Sobie
(polska adaptacja; Pasikowski et al., 2002). Przykladowa pozycja: ,Kiedy staje
przed problemem, przejmuje inicjatywe w rozwigzywaniu go”). Badani ustosun-
kowywali sie do kazdej pozycji skali zaznaczajac odpowiedz na cztero stopniowej
skali (1 = nigdy i 4 = zawsze).

Poziom ogdlnej samoskuteczno$ci okreslany byt przy uzyciu Skali Ogélnej Samo-
skutecznosci (General Self-Efficacy Scale, GSES; polska adaptacja: Schwarzer, Je-
rusalem i Juczynski, 2008). Respondenci proszeni byli o ustosunkowanie si¢ do
10 twierdzen (przyklad: ,,Zawsze jestem w stanie rozwiaza¢ trudne problemy, jesli
tylko wystarczajaco sie postaram”) odpowiednio do przyjetej czterostopniowej
skali (0 = nie; 4 = tak).

Satysfakcja z pracy oceniana byla przy uzyciu 13-itemoéw dotyczacych roznych
aspektéw nowej pracy (,w jakim stopniu jeste$ zadowolony z warunkéw swojej
pracy: np. wynagrodzenie, godziny pracy, obowiazki etc.”). Skala zostata stworzo-
na na potrzeby badania. Uczestnicy proszeni byli o ustosunkowanie sie do kazde-
go pytania udzielajac odpowiedzi zgodnie z przyjeta pigciostopniowsq skala (1 =
w ogole; 5 = catkowicie).

5. WYNIKI

Tabela 1. Przedstawia $rednie, odchylenie standardowe i korelacje dla analizowa-
nych zmiennych.

Tabela 1. Srednia (M), odchylenie standardowe (SD) i korelacje dla badanych zmien-
nych.

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Wiek 33.66 | 11.28
2. Ple¢ 58 | .50 | -.119
3.GSET1 221 | .52 |-.201" | -.208
4. GSET2 220 | .51 |-.193"| -.021 | .668"
5.GSE T3 2.19 | .54 |-.254"| -.020 | .537" | .806"
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6. Proaktywne

radzenie sobie T1 1.81 | 47 |-302"| -.052 | .621" | .678" | .643

7. Proaktywne

radzenie sobie T2 1.92 | .52 |-284"| .152 | .459" | .605" | .579" | .690

8. Proaktywne

radzenie sobie T3 1.88 | .52 [-.3197| 201" | 437" | .627" | .641" | .7227 | .848

9. Satysfakcja T1 | 4.00 | .58 | -.049 |-.305"| .3757 | .274" | .192* | .395™ | 272" | .127

10. Satysfakcja T2 | 3.94 | .57 | -.019 [-277"| .298" | .360™ | .385™ | .342" | 0.154 | .202

570"

11. Satysfakcja T3 | 3.98 | .64 | -.095 [-299"| 266" | .432" | .344" | 411" | 292" | 210

.648"

625"

*ptec: O=kobieta, 1=mezczyzna; **p<0.01, * p<0.05. T1=pomiar1, T2= pomiar2, T3=pomiar3

Jak przedstawia tabela 1. proaktywne radzenie sobie pozytywnie wigze sie z satys-
fakcja z pracy. Obie zmienne pozytywnie koreluja z percepcja ogolnej samosku-
teczno$ci (GSE). Zaréwno proaktywne radzenie sobie, jak i spostrzegana samo-
skutecznos$¢ ujemnie korelujg z wiekiem.

W pierwszym etapie analizie poddana zostala réznica w $rednich wartosciach
proaktywnego radzenia sobie uzyskanych we wszystkich trzech etapach pomiaru
(T1-T3) przy uzyciu ANOVA dla powtdérzonego pomiaru. Wyniki przedstawione
na rysunku 1. wskazujg istotng réznice w proaktywnym radzeniu sobie pomie-
dzy grupa objeta interwencja RAAC i grupg kontrolng (F(2,96)=2,967, p=0.05,
1>=.058) w poszczegolnych pomiarach. Przeprowadzony test post-hoc Bonferroni
wykazal istotng réznice pomiedzy pierwszym i drugim pomiarem co oznacza, ze
badani w grupie eksperymentalnej uzyskali istotnie wyzszy poziom proaktywne-
go radzenia sobie w T2 (M=1.95, SD=.56) w stosunku do T1 (M=1.76, SD=.48)
i w poréwnaniu z grupg kontrolng (M=1.87, SD=.46). Uzyskane wyniki potwier-
dzily przyjeta hipoteze 1 dotyczaca pozytywnego efektu przeprowadzonej inter-
wencji RAAC na poziom proaktywnego radzenia sobie.

Rysunek 1. Réznica w proaktywnym radzeniu sobie w grupie objetej interwencjg RAAC
i grupie kontrolne;j.

2,00
== brak interwencii
—interwencja

1,957

1,904

1,857

Proaktywne radzenie sobie

1,80

1,754
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W nastepnym etapie przeprowadzono analize regresji w celu sprawdzenia inte-
rakcji pomiedzy proaktywnym radzeniem sobie a satysfakcja z pracy (Tabela
2). W Modelu 1 ujeto zmienne jako zmienne kontrolowane wprowadzono pte¢,
wiek, interwencje RAAC oraz ogdlng samoskutecznos¢. Model 1 wyjasnia 20%
wariancji zmiennej zaleznej (satysfakcja z pracy). W modelu tym pte¢ byla ujem-
nie zwigzana z staysfakcja z pracy, natomiast samoskutecznos¢ (GSE) zwigksza-
fa poziom odczuwanej satysfakcji. Model 2 wyjasnia 27% zmienno$ci satysfakeji
z pracy w T3 (F(3,91)=4.359, p<.01). Uzyskane wyniki wskazujg na pozytywny
efekt wyjsciowego poziomu proaktywnego radzenia sobie (pierwszy pomiar, T1)
oraz negatywny efekt proaktywnego radzenia sobie w T3 (ostatni pomiar). Uzy-
skane wyniki nie potwierdzity przyjetej hipotezy 2 dotyczacej pozytywnego efektu
proaktywnego radzenia sobie na odczuwana satysfakcje z pracy.

Tabela 2. Zwigzek miedzy badanymi zmiennymi a satysfakcjg z pracy(T3).

Zmienne Model 1 Model 2
Ple¢ -294" -294"
Wiek -.047 .003
Interwencja RAAC® GSE _3130 _118352*
Proaktywne radzenie sobie T1 375"
Proaktywne radzenie sobie T2 205
Proaktywne radzenie sobie T3 -.295"
Satysfakcja z pracy T1
Satysfakeja z pracy T2
R?(AR?) .195™ 2737 (.0977)

Pte¢: 0=kobieta, 1T=mezczyzna; *Interwencja RAAC: 1=Interwencja, 0=brak interwencji;

*p<.10, *p<.05, **p<.01

6. DYSKUSJA

Przeprowadzone badania wskazaly na mozliwos¢ wzmacniania proaktywnego
radzenia sobie na drodze uczenia si¢. Zaproponowana interwencja dotyczaca
akumulacji zasobow i wzmacniania kontroli (RAAC), jako gtéwnych czynnikéw
proaktywnego radzenia sobie wykazala pozytywny efekt na analizowany sposob
radzenie sobie. Poniewaz proaktywne zachowania zakltadajg dlugoterminowg per-
spektywe, efekty interwencji badane byly po uplywie trzech i nastepnie szeéciu
miesiecy od zastosowanej interwencji. Analiza uzyskanych wynikéw w grupie in-
terwencyjnej pokazata istotng zmiane w poziomie proaktywnego radzenia sobie,
takze w stosunku do grupy eksperymentalne;j.

W kolejnym etapie testowano zwigzek proaktywnego radzenia sobie z odczuwang
satysfakeja z pracy. Proaktywne radzenie sobie obejmuje pozytywna ocene sytu-
acji, co sprawia, Ze jednostka spostrzega nawet potencjalne trudnosci jako wy-
zwanie i jest wewnetrznie motywowana do podejmowania krokdw zaradczych.
Przyjmujac perspektywe dlugoterminowa wytycza sobie rozwojowe i cele i dazy
do ich osiggniecia (Schwarzer i Taubert, 2002: 27). Wyniki przeprowadzonej ana-
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lizy potwierdzily te¢ zaleznos¢ jedynie na etapie poczatkowym. Poniewaz jednak
pierwszy pomiar przeprowadzany byl w dniu podpisywania umowy o prace lub
w przeciggu pierwszych dwoch tygodni w nowym miejscu pracy, badani mogli
deklarowa¢ wyzszy poziom satysfakcji z nowej pracy. W sposéb naturalny mogli
przecenia¢ wlasng skuteczno$¢ w radzeniu sobie oraz taczy¢ jg z zadowoleniem
po uzyskaniu nowej posady. W poczatkowej fazie mogli tez skupiaé si¢ w gtownej
mierze na zadowalajacych czynnikach formalnych zatrudnienia, jak lokalizacja,
czy umoéwiony zakres obowigzkéw. Przy ostatnim pomiarze (T3) analiza wynikow
wskazata jednak odwrotny do zaktadanego efekt. Wyzszy poziom proaktywnego
radzenia sobie oddzialywal negatywnie, a wigc obnizal satysfakcje w miejscu pra-
cy. Badania dotyczace wielowymiarowego efektu proaktywnego zachowania wska-
zuja na mozliwe negatywne skutki tego rodzaju dzialan (Belschak, Den Hartog
i Fay, 2010: 269). Proaktywni pracownicy moga na przykltad nie znajdowac zro-
zumienia w zespole pracowniczym, odbierani moga tez by¢ jako nadmiernie na-
rzekajacy lub nawet dzialajacy wbrew interesom grupy, co moze przekltada¢ si¢ na
nizszy poziom zadowolenia z pracy. Do$¢ prawdopodobnym wyjasnieniem moze
tu jednak by¢ wzrost $wiadomosci pracownika. Wieksza proaktywnos¢ wigze sie
bowiem z potrzeba rozwoju wlasnego i wytyczania sobie celow stanowiacych wy-
zwanie. Proaktywna jednostka moze wiec odczuwaé mniejsza satysfakcje z pracy,
jesli okaze sie ona malo rozwojowa.

Wirdd limitacji przeprowadzonych badan nalezy wskaza¢ liczebnos¢ proby ob-
jetej badaniami. Grupa badawcza byla relatywnie malo liczna, jakkolwiek liczeb-
nos$¢ proby pozwolita na uzyskanie istotnych statystycznie efektéw i konfirmacje
przyjetych hipotez badawczych. Po drugie, badanie odnotowano znaczny procent
0sob rezygnujacych z udzialu w czasie trwania projektu (do 52%). Zachowana
petna anonimowo$¢ danych nie pozwolita na kontrole powodéw rezygnacji, co
mogloby wnie$¢ istotne informacje do analizy wynikéw.

Przeprowadzone badania wskazuja zaréwno praktyczne implikacje, jak i sugestie
dotyczace kierunkow dalszych badan. Uzyskane wyniki wskazujg na mozliwo$¢
zwigkszania proaktywnego radzenia sobie na drodze treningu. Dodatkowo rezul-
taty przeprowadzonych badan pokazuja wieloaspektowo zwiazek proaktywnego
radzenia sobie z odczuwana satysfakcja z pracy. Na podstawie uzyskanych wyni-
koéw pojawia sie potrzeba zwrdcenia uwagi na metody szkolen skierowanych do
nowych pracownikow, tak by byly efektywne w trenowaniu proaktywnego radze-
nia sobie, jak rowniez zwrocenie uwagi na poziom satysfakcji z pracy, niezaleznie
od poziomu proaktywnego radzenia sobie przejawianego przez nowo zatrudnio-
nych pracownikoéw, jako czynnika motywujacego do pozostania w danym miejscu
pracy na dluzej.
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ponownego zatrudnienia”
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