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STRESZCZENIE

Wstep: We wspolczesnej psychologii pracy wskazuje sie, ze poprawa funkcjonowania pracownika i organizacji odbywa sie nie tylko
przez zapobieganie czynnikom szkodliwym, ale takze dzieki rozwojowi pozytywnych postaw wobec pracy. W $wietle modelu wy-
magania w pracy-zasoby mozna przyjac, ze zasoby sg istotnym czynnikiem prowadzacym do zaangazowania w prace. Autorzy tej
koncepcji sugeruja ponadto, ze rola zasobow jest réwniez zaspokajanie potrzeb. Z kolei wedtug teorii autodeterminacji dla rozwoju
motywacji wewnetrznej, a wigc takze zaangazowania w prace, kluczowe jest zaspokojenie 3 potrzeb podstawowych, tj. autonomii,
kompetencji i przynaleznosci. W artykule sformutowano zatem hipotezy, ze zasoby w postaci poczucia wplywu, mozliwosci rozwoju
i klimatu spolecznego w pracy sa dodatnio zwigzane z zaangazowaniem w prace. Satysfakcja potrzeb podstawowych, odpowiednio,
autonomii, kompetencji i przynalezno$ci, stanowig natomiast mediatory tych zwigzkéw. Material i metody: Grupa badana sktadata
sie z 200 pracownikow w wieku 18-35 lat, zatrudnionych w bezposrednim kontakcie z klientem. Pomiar zasobéw odbywat sie za
pomoca podskal Kopenhaskiego kwestionariusza psychospotecznego, do pomiaru satysfakeji potrzeb wykorzystano Skalg pomiaru
satysfakcji/frustracji uniwersalnych potrzeb zyciowych w pracy, a zaangazowanie w prace mierzono Utrechckg skalg zaangazowania
w prace. Wyniki: Przeprowadzono analizy regresji z efektem mediacji dla 3 modeli. Wykazano, ze poczucie wplywu stanowi predyk-
tor zaangazowania w prace, a w zwigzku tym posredniczy satysfakcja potrzeby autonomii. Mozliwosci rozwoju sa dodatnio zwigzane
zZ Zaangazowaniem w prace, a satysfakcja potrzeby kompetencji jest mediatorem w tej relacji. Z kolei w zwigzku klimatu spotecznego
W pracy z zaangazowaniem w prace mediacyjna role odgrywa satysfakcja potrzeby przynalezno$ci. Wnioski: Wyniki pozwolity przy-
ja¢ postawione hipotezy na temat po$redniczacej roli satysfakeji potrzeb w zwigzku zasobéw z zaangazowaniem w prace. Ustalenia
te zwigkszaja wiedze na temat roli zasobow i satysfakeji potrzeb oraz mechanizméw ksztaltowania zaangazowania w prace. Tym sa-
mym, pomimo ograniczen badania, uzyskane wyniki potwierdzaja i rozwijaja teorie wymagania w pracy-zasoby i autodeterminacji.
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ABSTRACT

Background: Contemporary work psychology indicates that improving the functioning of employees and organizations takes place
not only through the prevention of harmful factors but also through the development of positive attitudes towards work. According
to the job demands-resources model, it can be assumed that resources are an important factor leading to work engagement. How-
ever, the authors of this concept also suggest that the role of resources is also to meet needs. In turn, according to the self-determi-
nation theory, the key to the development of intrinsic motivation and thus also work engagement is the satisfaction of basic needs.
Therefore, hypotheses argue that resources in the form of the influence at work, possibilities for development, and social community
at work are positively related to work engagement. And also that the satisfaction of basic needs, respectively autonomy, competence,
and relatedness, are the mediators of these relationships. Material and Methods: Data were collected among 200 workers aged
18-35, employed to work in direct contact with customers. Job resources were measured with the Copenhagen Psychosocial Question-
naire (COPSOQ II) subscales. Basic psychological need satisfaction was measured with the Basic Psychological Needs Satisfaction and
Frustration Scale at Work. Work Engagement was measured with the Utrecht Work Engagement Scale. Results: Regression analyses
with mediation effects were performed for 3 models. It has been shown that Influence at work is a predictor of Work engagement
and this relationship is mediated by Autonomy satisfaction. Possibilities for development are positively related to Work engagement,
in this relationship, the mediator is Competence satisfaction. In the relationship between the Social community at work and Work
engagement, the mediator is the relatedness satisfaction. Conclusions: The results have confirmed hypotheses regarding the medi-
ating role of need satisfaction in the relationship between job resources and work engagement. Despite the limitations of the study,
the results obtained confirm and develop the job demands-resources and self-determination theories. Med Pr. 2022;73(5)
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WSTEP

We wspolczesnej psychologii pracy zauwazono, ze roz-
poznanie negatywnych czynnikéw s$rodowiska pracy
i zapobieganie im nie zawsze poprawia funkcjonowanie
pracownikoéw, ich satysfakcje i zaangazowanie. Jedna
z koncepcji powstalych na bazie tego spostrzezenia jest
model wymagania w pracy-zasoby (job demands-reso-
urces — JD-R) [1], w ktorym wskazuje sie, ze pozytyw-
ne postawy wobec pracy sa rozwijane przede wszystkim
dzigki posiadanym zasobom, a nie przez ograniczanie
czynnikow szkodliwych.

Celem niniejszego badania byla proba weryfika-
cji modelu JD-R w zakresie zakladanego przezen pro-
cesu motywacyjnego prowadzacego do zaangazowania
w prace w grupie mlodych pracownikéw majacych bez-
posredni kontakt z klientami. W badaniu weryfikowano
modele mediacyjne, w ktérych zasoby sg predyktora-
mi zaangazowania w prace, a zwigzki te sa3 mediowa-
ne przez satysfakcje 3 potrzeb podstawowych w ujeciu
teorii autodeterminacji [2,3]. W badaniu uwzgledniono
3 rézne rodzaje zasobow: poczucie wpltywu, mozliwosci
rozwoju i klimat spoleczny miedzy wspodtpracownika-
mi. Zdecydowano si¢ na ich wybdr, poniewaz na pod-
stawie ich charakteru przyjeto, ze moga one zaspokaja¢
poszczegdlne rodzaje potrzeb podstawowych - od-
powiednio, autonomii, kompetencji i przynaleznosci.
Zwigzek zasobdéw z zaangazowaniem w prace wynika
wprost z modelu JD-R i byt juz potwierdzany w licz-
nych badaniach na calym $wiecie [4]. W niewielu ba-
daniach podejmowano jednak role satystakcji potrzeb
w omawianym zwigzku, a ponadto zazwyczaj skupiano
sie w nich na 1 rodzaju zasobéw [np. 5].

Model wymagania w pracy-zasoby

Wedlug modelu JD-R czynniki §rodowiska pracy moz-
na podzieli¢ na 2 ogélne kategorie — zasoby i wymaga-
nia [1,6]. Wymagania to fizyczne, psychologiczne, spo-
teczne i organizacyjne niekorzystne warunki pracy, jak
np. nieodpowiednia kultura organizacyjna, nadmierne
obcigzenie praca, obcigzajace relacje z ludzmi czy mo-
notonia pracy. Poradzenie sobie z wymaganiami wigze

sie z wysitkiem i kosztami psychofizjologicznymi, ktdre
ponosi pracownik.

Z kolei zasoby to czynniki, ktére obnizaja koszty
zwigzane z radzeniem sobie z wymaganiami w pracy,
a takze — poprzez zaspokojenie potrzeb pracownikow —
wspierajg rozwdj i pomagaja osiagac cele zawodowe [6].
Zasoby moga zawiera¢ si¢ w samej pracy (tzw. zaso-
by zadania - np. poczucie wplywu w pracy, mozliwo-
$ci rozwoju, réznorodnos¢ zadan) lub dotyczy¢ stosun-
kow interpersonalnych (tzw. zasoby spoleczne - np.
wsparcie spoteczne i klimat wspolpracy) badz struktu-
ry organizacji i sposobu zarzadzania nig (tzw. zasoby
organizacyjne) [6,7]. Wedlug modelu JD-R wypalenie
zawodowe jest zatem konsekwencja dtugotrwatego stre-
su spowodowanego sytuacja nadmiernych wymagan
przy niedostatecznych zasobach i moze wystapi¢ w kaz-
dym zawodzie [1,4]. Badacze podkreslajg wiec uniwer-
salnoé¢ (mozliwos¢ odniesienia do wielu réznorodnych
zawodow) i kompleksowos¢ (objecie duzej liczby czyn-
nikéw w pracy, przypisanych jedynie do kategorii wy-
magan lub zasobéw) modelu JD-R [4].

Zasoby nie stanowig jednak wylacznie buforu chro-
nigcego przed negatywnymi skutkami wymagan, ale s3
réwniez zrédlem ksztaltowania postaw wobec pracy.
Juz w poczatkowej wersji modelu [6] jego autorzy po-
stulowali istnienie tzw. procesu motywacyjnego, zgod-
nie z ktérym zaangazowanie w prace jest wynikiem
interakcji wysokiego poziomu wymagan i zasobow
w pracy [8]. Z czasem okazalo sie, ze w tej relacji istot-
na role odgrywaja takze inne zmienne posredniczace,
np. przeksztalcanie pracy (job crafting) [4]. Wciaz jed-
nak nie jest do konca jasne, jaka role w omawianym
modelu odgrywaja potrzeby pracownikow. Autorzy
modelu w samej definicji zasobéw w pracy podkreslaja,
ze jedna z ich funkgji jest zaspokojenie podstawowych
potrzeb pracownikéw [6]. Wydaje sie, ze zasoby w pra-
cy moga odpowiada¢ na rdézne potrzeby pracownika,
np. informacje zwrotne, réznorodnos¢ zadan i mozli-
wos¢ szkolen zaspokajajg potrzebe kompetencji.

W niniejszym badaniu testowano mozliwosci roz-
woju jako zaséb mogacy mie¢ znaczenie dla zaspoko-
jenia potrzeby kompetencji. Z kolei potrzeba autonomii
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moze by¢ zaspokajana przez takie zasoby jak kontrola
lub - badane przez autoréw niniejszej pracy — poczu-
cie wplywu w pracy. Potrzeba przynaleznosci moze by¢
natomiast zaspokajana przez wsparcie od wspotpracow-
nikéw, zaufanie migdzy wspotpracownikami czy - te-
stowany przez autoréw niniejszej pracy — dobry klimat
psychologiczny miedzy pracownikami. Zaspokoje-
nie wspomnianych potrzeb jest kluczowe dla rozwo-
ju wewnetrznej motywacji pracownika [2,3,9]. Bada-
nia wskazuja jednak, ze posiadanie zasobdw (a zatem
takze spelnionych potrzeb) rozwija jednoczesnie takze
zewnetrzng motywacje. Prawdopodobnie pracownicy,
ktérzy uwazaja, ze organizacja dba o zaspokojenie ich
potrzeb, odpowiadaja jej wysokim zaangazowaniem [9].

Zaangazowanie w prace

Cze$¢ badaczy traktuje zaangazowanie jako biegun
przeciwlegly wypaleniu zawodowemu. Rozumie si¢ je
wtedy jako stan energetyczny wlaczenia si¢ w dziatania,
ktéry daje poczucie osobistego spelnienia, co przekla-
da sie¢ na zwiekszenie poczucia zawodowej skuteczno-
$ci. Zaangazowani pracownicy, w przeciwienstwie do
tych doswiadczajacych wypalenia, odczuwaja energe-
tyczne i emocjonalne zwigzanie si¢ z zadaniami pracy
i postrzegaja siebie jako zdolnych do radzenia sobie z jej
wymogami [10,11]. W $wietle koncepcji JD-R zaanga-
zowanie traktuje sie jednak nie tyle jako przeciwien-
stwo wypalenia, ile osobny, ale komplementarny wobec
niego, wymiar. Na przykfad jest mozliwe, by pracow-
nik jednoczesnie nie byt ani wypalony, ani zaangazowa-
ny. W przypadku, gdyby byly to 2 przeciwstawne biegu-
ny tego samego konstruktu, brak wypalenia oznaczalby
jednocze$nie obecnos¢ zaangazowania.

Zaangazowanie ujmuje si¢ zatem w modelu JD-R ja-
ko pozytywny i dajacy poczucie satysfakcji stan umy-
stu odnoszacy sie do pracy [4,8,12]. Na zaangazowanie
w tej koncepcji sktadaja si¢ nastepujace czynniki: wigor
(vigor), oddanie si¢ pracy (dedication) i zaabsorbowa-
nie (absorption). Wigor to wysoki poziom energii i ela-
stycznosci podczas pracy, che¢ podejmowania wysitku
i wytrwatos¢ w nim, takze wtedy, gdy doswiadcza sie
trudnosci. Z kolei oddanie pracy jest to poczucie zna-
czenia pracy, entuzjazmu, inspiracji i dumy oraz ocena
zdarzen w kategoriach wyzwania. Zaabsorbowanie jest
natomiast okreslane jako petna koncentracja na swo-
jej pracy, calkowite przez nig pochlonigcie i wrazenie
szybkiego uptywu czasu, a takze trudnosci z oderwa-
niem si¢ od swoich zaje¢ [12]. Jak zauwazajg Szabow-
ska-Walaszczyk i wsp. [13], w wielu badaniach na calym
$wiecie zaangazowanie w prace bada si¢ jako konstrukt

jednoczynnikowy. Przeglad literatury przeprowadzo-
ny przez Lagune i wsp. [12] wskazuje, Ze zaangazowa-
nie w prace niesie ze soba wiele wymiernych korzysci
zaréwno dla organizacji (wigksza wydajnos$¢ pracowni-
kéw), jak i dla samych pracownikéw (dobrostan).

Potrzeby podstawowe pracownikow
Ryan i Deci w sformulowanej przez siebie teorii autode-
terminacji [2,3] wskazuja na istnienie 2 réznych moty-
wagcji - wewnetrznej i zewnetrznej. Zewnetrzna dotyczy
zachowan regulowanych nagrodami i karami, a we-
wnetrzna jest motywacja wynikajaca z ,ja’, tzn. auto-
nomiczng. Badacze ci [2] zauwazajg, ze kluczowym dla
rozwoju osobistego i istnienia motywacji wewnetrznej,
a wigec mozna zalozy¢, ze takze zaangazowania w pra-
ce, jest zaspokojenie podstawowych potrzeb czlowieka.
Wymieniaja oni 3 rodzaje takich potrzeb: autonomii,
kompetencji i przynaleznosci (relacji z innymi ludzmi).

Potrzeba autonomii dotyczy mozliwosci podejmo-
wania decyzji i organizowania oraz regulowania swoje-
go zachowania z wlasnej woli i w sposéb samodzielny.
Potrzeba kompetencji jest potrzebg podejmowania wy-
zwan i do$wiadczenia wlasnej skutecznosci. Z kolei po-
trzeba przynaleznosci jest zwigzana z poszukiwaniem
relacji z innymi, zwiazkéw, bliskosci i bezpieczenstwa.
Autorzy wskazuja, ze niezaspokojone potrzeby rodza
frustracje. Badania jednak wykazaly, ze niski poziom
satysfakecji potrzeby nie oznacza jednoczes$nie wysokie-
go poziomu frustracji. Stad, oba konstrukty - satysfakcji
i frustracji potrzeb - zaczgto traktowac odrebnie [14].

W $rodowisku pracy satysfakcja autonomii poja-
wia sie, gdy pracownik doswiadcza wolnosci, kreatyw-
nosci i mozliwosci wyboru, podczas gdy frustracja au-
tonomii reprezentuje poczucie bycia kontrolowanym
i znajdowania si¢ pod presja. Satysfakcja kompetencji
to poczucie skutecznosci i zdolnosci w pracy, a frustra-
cja kompetencji to odczuwanie nieadekwatnosci i nie-
powodzenia w wykonywaniu zadan, za ktére si¢ odpo-
wiada. Satysfakcja przynaleznosci obejmuje poczucie
bycia zwigzanym z osobami ze swojego srodowiska
pracy (np. wspolpracownikami, klientami, kierownic-
twem), natomiast frustracja oznacza poczucie samot-
nosci, ostracyzmu lub odrzucenia [15].

W kontekscie niniejszej pracy szczegélnie interesuja-
ce jest badanie przeprowadzone przez Toyame i wsp. [16]
w grupie dyrektoréw szkot. Badacze wykazali w nim do-
datni zwigzek przeksztalcania pracy - polegajacego na
zwigkszaniu przez pracownikow posiadanych zasobow —
z zaangazowaniem w prace. Zwigzek ten jest mediowany
przezsatysfakcje potrzeb podstawowych (potraktowanych
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jako jednoczynnikowy konstrukt uwzgledniajacy wszyst-
kie 3 kategorie potrzeb). Wykazali oni takze ujemny zwig-
zek frustracji potrzeb z zaangazowaniem w prace, a do-
datni - z wypaleniem zawodowym [16].

Kovjanic i wsp. [5] wykazali z kolei posrednicza-
ca role satysfakcji potrzeb przynaleznosci i kompeten-
cji (ale nie autonomii) w zwigzku przywédztwa trans-
formacyjnego z zaangazowaniem w prace. De Gieter
i wsp. [17] stwierdzili natomiast mediacyjng role po-
trzeby autonomii i kompetencji w zwigzku wymagan
z wydajnoscia, potrzeby autonomii, ale nie kompeten-
cji, w zwigzku wymagan z napieciem oraz takze potrze-
by autonomii (ale nie kompetencji) w zwigzku zaso-
béw, rozumianych jako pozytywna informacja zwrotna,
z wydajnoscia i napieciem. Natomiast Leroy i wsp. [18]
wykazali, ze satysfakcja potrzeb (traktowana jedno-
czynnikowo) jest mediatorem zwiazku stylu przywddz-
twa z wydajnoscig pracownikéw. Badacze ci - interpre-
tujac wyniki — wskazuja, ze satysfakcja potrzeb rozwija
motywacje wewnetrzng, a zatem takze angazowanie sie
w prace, ktére przeklada si¢ na wydajnos¢ [18].

Hipotezy badawcze
Na podstawie modelu JD-R opisujacego zalezno$¢ za-
soby-zaangazowanie i teorii autodeterminacji, ktora
wskazuje na rozwoj motywacji poprzez zaspokojenie po-
trzeb, a takze przytoczonych wczesniej badan [5,16-18],
ktore sugeruja posredniczaca role potrzeb w zwiazku
zasobdw z zaangazowaniem w prace, autorzy niniejszej
pracy sformufowali hipoteze o zwiazku zasobéw z za-
angazowaniem w prace, ktory jest mediowany przez
zaspokojenie potrzeb. Z uwagi na to, ze poszczegol-
ne potrzeby sg zaspokajane przez doswiadczanie sytu-
acjiistanow odpowiadajacych danej potrzebie, np. rela-
cje spoleczne zaspokajaja potrzebe przynaleznosci [15],
przyporzadkowano zasoby do konkretnych potrzeb
podstawowych, z ktérymi moga by¢ powiazane, i posta-
wiono nastepujace hipotezy badawcze:

H1: zasoby w pracy - poczucie wptywu, mozliwo-

$ci rozwoju i klimat spoleczny miedzy wspolpra-

cownikami - s3 dodatnio zwigzane z zaangazowa-

niem w prace.

H2: w zwiazkach tych zmiennymi po$redniczacymi

sg satysfakcje potrzeb podstawowych.

H2a: satysfakcja potrzeby autonomii jest mediato-

rem zwigzku poczucie wplywu - zaangazowanie

W prace.

H2b: satysfakcja potrzeby kompetencji jest media-

torem zwigzku mozliwosci rozwoju - zaangazowa-

nie w prace.

H2c: satysfakcja potrzeby przynaleznosci jest me-
diatorem zwigzku klimat spoteczny miedzy wspol-
pracownikami - zaangazowanie w prace.

MATERIAL | METODY

Osoby badane

W badaniu brali udzial pracownicy zatrudnieni w bez-
posrednim kontakcie z klientem. Badanie bylo prowa-
dzone w ramach projektu dotyczacego tej grupy zawo-
dowej. Wielkos¢ proby wyniosta N = 200 (100 kobiet
i 100 mezczyzn). Osoby badane byty w wieku 19-35 lat
(M = 28,63 roku, SD = 4,11, Me: 29 lat), a ich staz pra-
cy miescil sie w przedziale od kilku miesiecy do 17 lat
(M = 6,59 roku, SD = 4,06).

Sposrod badanych 30,8% mialo wyksztalcenie wyz-
sze, 13,6% bylto w trakcie studiow, 11,1% zadeklarowato
wyksztalcenie policealne, 34,4% - wyksztalcenie $red-
nie i 10,1% - wyksztalcenie zawodowe.

Osoby badane w pytaniu otwartym zadeklarowa-
ty wykonywanie 60 réznych zawodéw, sposrod ktérych
najliczniej reprezentowany byt sprzedawca (20% oséb
badanych), a nastepnie doradca klienta (11,5%) i agent
ubezpieczeniowy (3,5%). Osoby badane byly zatrud-
nione w nastepujacych sektorach: pozostate ustugi
niematerialne (fryzjerskie, kosmetyczne, fotograficz-
ne i inne) - 46%, handel — 38,50%, finanse i ubezpie-
czenia — 8,50%, administracja panstwowa i wymiar
sprawiedliwosci oraz o$wiata i wychowanie — po 2%,
budownictwo - 1,5%, ochrona zdrowia i pomoc spo-
teczna - 1% i przemyst - 0,5%.

Osoby badane pochodzity z wojewddztw malopol-
skiego, $laskiego, opolskiego i dolnoslaskiego.

Narzedzia badawcze

Zasoby w pracy

Wykorzystano wybrane podskale z Kopenhaskiego
kwestionariusza psychospotecznego (COSPOQ II) [19]
w polskiej adaptacji Baki [20]. Jest to narzedzie sklada-
jace sie ze 140 stwierdzen w 41 podskalach stuzacych
pomiarowi réznych aspektéw psychospolecznych wa-
runkow pracy. Kwestionariusz znajduje zastosowanie
w badaniach prowadzonych w nurcie JD-R [5]. Z uwagi
na dtugos¢ kwestionariusza i rézne cele badawcze jego
autorzy dopuszczaja mozliwos¢ wyboru do badania je-
dynie czesci podskal narzedzia [20]. Odpowiedzi 0s6b
badanych rekoduje si¢ ze skali Likerta na 0-100 pkt. Wy-
nik podskali jest srednig punktow ze stwierdzen wcho-
dzacych w skiad danej podskali. Dobre i zadowalaja-
ce wlasciwosci psychometryczne (rzetelnos¢, trafnosé
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teoretyczna, trafno$¢ czynnikowa) polskiego przekladu
zostaly potwierdzone przez Bake [20] w badaniach po-
dtuznych. W niniejszym badaniu wykorzystano naste-
pujace podskale:
Poczucie wplywu - przekonania pracownika na te-
mat posiadanego wplywu na podejmowane decyzje,
sposoby wykonywania pracy, liczba przydzielanych
zadan czy ludzi, z ktérymi wspodtpracuje (4 stwier-
dzenia),
Mozliwosci rozwoju - stopien wykorzystania przez
pracownika wlasnej wiedzy i umiejetnosci w pracy
oraz mozliwo$¢ uczenia si¢ nowych rzeczy i rozwi-
jania umiejetnosci (4 stwierdzenia),
Klimat spoleczny miedzy wspoétpracownikami -
poczucie pracownika, ze jest czescia spotecznosci
w miejscu pracy i ze panuje tam dobra atmosfera
(3 stwierdzenia).

Satysfakcja potrzeb

Wykorzystano Skalg pomiaru satysfakcji/frustracji uniwer-
salnych potrzeb zyciowych w pracy (Basic Psychological Ne-
eds Satisfaction and Frustration Scale at Work — BPNSF).
Kwestionariusz BPNSF jest narzedziem mierzacym sa-
tysfakeje i frustracje 3 uniwersalnych potrzeb zyciowych
w ujeciu teorii autodeterminacji, tj. autonomii, kompe-
tencji i przynaleznosci. Skala zawiera 24 stwierdzenia
mierzone na 5-stopniowej skali Likerta. Dostepna jest
wersja ogolna BPNSF oraz kilka wersji dostosowanych do
kontekstu badania, jak np. edukacja, zwigzki romantycz-
ne oraz wspomniana i uzyta w niniejszym badaniu wer-
sja do badania pracownikéw. Wersja ogdlna skali zostala
skonstruowana przez Chen i wsp. [14]. Nastepnie Schultz
i wsp. [21] oraz Olafsen i wsp. [22] opracowali wersje do-
stosowang do kontekstu badania pracownikéw. Skala ta
zostala zaadaptowana do warunkéw polskich przez Szu-
lawskiego i wsp. [15]. Polska wersja skali BPNSF - Work
Demain cechuje sie¢ dobrymi wlasciwosciami psychome-
trycznymi.

Zaangazowanie w prace

Mierzono za pomoca Utrechckiej skali zaangazo-
wania w pracg (Utrecht Work Engagement Scale -
UWES [23,24]) w polskiej adaptacji Szabowskiej-
-Walaszczyk i wsp. [13]. Kwestionariusz zawiera
17 stwierdzen z 7-stopniowa skalg odpowiedzi od 0
(»nigdy”) do 6 (,,zawsze / kazdego dnia”). W badaniu
UWES uzyskuje sie wynik w 3 podskalach: wigor, za-
absorbowanie i oddanie. Duzg popularnoscig cieszy
sie jednak analizowanie takze wyniku ogdlnego skali,
a wykonana przez autorki polskiej wersji [13] analiza

czynnikowa potwierdza jednoczynnikowa strukture
narzedzia. W niniejszym badaniu postuzono si¢ wyni-
kiem ogdélnym UWES.

Procedura badania

Badanie odbylo si¢ w listopadzie 2021 r. Osoby bada-
ne otrzymywaly od przeszkolonych ankieteréw bate-
rie kwestionariuszy typu papier-oléwek wraz z listem,
w ktérym byty informowane o celu badania i dobrowol-
nos$ci udzialu. Zapewniono anonimowos¢ i poufnos¢
danych.

Projekt badania zostal pozytywnie oceniony przez
Komisje Etyki Badan Naukowych z Udziatem Ludzi przy
Instytucie Nauk o Zywieniu Czlowieka Szkoty Gléwnej
Gospodarstwa Wiejskiego (Uchwata nr 47/2021 z 15 li-
stopada 2021 r.).

Metody analiz statystycznych

Analizy statystyczne przeprowadzono przy uzyciu pro-
gramu IBM SPSS Statistics (wersja 27) oraz makra
PROCESS (wersja 3.5.3). W pierwszym etapie wyko-
nano opis statystyczny oraz ocene spdjnosci wewnetrz-
nej zastosowanych narzedzi za pomocg wspdtczynnika
a Cronbacha. W celu weryfikacji hipotez badawczych
przeprowadzono analize regresji z testowaniem zalez-
noéci mediacyjnej (Model 4 PROCESS [25]). Do wy-
znaczenia przedzialéw ufnosci zastosowano meto-
de wielokrotnego losowania (bootstrap), z losowaniem
5000 prob z oryginalnych danych. Analizy przeprowa-
dzono odrebnie dla kazdej z zakladanych par predykto-
réw i mediatoréow, tworzac 3 modele regresji.

Zgodnie z klasycznym podejsciem Barona i Ken-
nyego [26] testowanie zaleznos$ci mediacyjnej polega
na wykazaniu, ze predyktorami zmiennej zaleznej sa
zmienna niezalezna ($ciezka ¢) i mediator ($ciezka b),
natomiast predyktorem mediatora jest zmienna nieza-
lezna ($ciezka a). Nastepnie wykazuje sie, ze — uwzgled-
niajac w modelu mediator — warto$¢ bezposredniego
efektu zmiennej niezaleznej na zmienng zalezng (Sciez-
ka C’) jest mniejsza, najlepiej nieistotna statystycznie,
niz bez uwzglednienia mediatora ($ciezka c). Zgodnie
z nowszym podejsciem [np. 27] nalezy wykaza¢ istot-
nos$¢ efektu posredniego (ab) rozumianego jako efekt
zmiennej niezaleznej na zalezng przez mediator. W celu
okreslenia istotnosci tego efektu przyjeto 95% przedziat
ufnosci, uznajac, ze efekt jest istotny, jesli wartos$¢ dol-
nej i goérnej granicy przedzialu nie obejmuje zera. W ni-
niejszym badaniu ocenie podlegaly takze wartosci wy-
standaryzowanych wspdtczynnikéw dla $ciezek c, ktore
odpowiadaja hipotezie badawczej H1. Zatem istotnos¢
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wspotczynnikow w $ciezkach ¢ bedzie stuzyta przyjeciu
hipotezy HI, z kolei potwierdzenie zalezno$ci media-
cyjnych pozwoli przyjac hipoteze H2 i bardziej szczegé-
fowe H2a, H2b i H2c.

WYNIKI

Tabela 1 przedstawia statystyki opisowe, wyniki wspol-
czynnika a Cronbacha i wyniki analiz korelacji mierzo-
nych wspdltczynnikiem r Pearsona pomigdzy badanymi
zmiennymi.

Na podstawie wartosci skosnosci i kurtozy przyje-
to, ze rozklady badanych zmiennych nie odbiegaja zna-
czagco od rozkladu normalnego. Spdjnos¢ wewnetrzna
oceniana wspdlczynnikiem a Cronbacha dla wszyst-
kich zmiennych wyniosta >0,80, co wskazuje na zado-
walajacg rzetelnos¢ zastosowanych skal. Zaprezentowa-
ne w tabeli 1 wyniki wskazujg na istotne statystycznie
dodatnie zwigzki zasobow z zaangazowaniem w prace,
satysfakcja potrzeb z zaangazowaniem w prace oraz pa-
ry zasoby-potrzeby: poczucie wplywu - potrzeba au-
tonomii, mozliwosci rozwoju - potrzeba kompetencji
i klimat spoteczny miedzy wspoétpracownikami - po-
trzeba przynaleznosci. Kolejne analizy, majace na ce-
lu potwierdzenie hipotez badawczych, zaprezentowano
w tabeli 2 oraz na rycinach 1-3.

Zawarte w tabeli 2 i na rycinach 1-3 modele regre-
sji wskazujg na istotne oddzialtywanie zasobow (po-
czucie wplywu, mozliwosci rozwoju i klimat spolecz-
ny miedzy wspdlpracownikami) na zaangazowanie
(Sciezki ¢). Wyniki te potwierdzajg postawiong hipo-
teze H1. Analiza wykazala takze istotna statystycznie
mediacyjng role satysfakcji potrzeb (efekt ab) we
wszystkich modelach. Wyniki analiz potwierdzajg za-
tem takze hipotezy H2, H2a, H2b i H2c. Ponadto war-
to zauwazy¢, ze bezposredni efekt zmiennej niezalez-
nej na zmienng zalezng przy uwzglednieniu mediatora
w modelu ($ciezki ¢’) okazal si¢ nieistotny w przypad-
ku zalezno$ci poczucie wplywu - satysfakcja potrzeby
autonomii — zaangazowanie w prace oraz klimat spo-
teczny miedzy wspolpracownikami - satysfakcja po-
trzeby przynaleznosci — zaangazowanie w prace, co,
w paradygmacie klasycznym, interpretuje sie jako wy-
stepowanie mediacji catkowitej.

OMOWIENIE

Celem niniejszego badania byto okreslenie, czy satystak-
cja potrzeb jest mediatorem zwigzku zasobdw z zaan-
gazowaniem w prace. Przeprowadzona analiza regresji

200):

Tabela 1. Statystyki opisowe i wspotczynniki korelacji w badaniu zaleznos$ci miedzy: zasobami pracy, satysfakcja potrzeb i zaangazowaniem w prace; grupa badana (N

osoby zatrudnione w bezposrednim kontakcie z klientem, woj. malopolskie, slaskie, opolskie i dolnoslaskie, listopad 2021

200):

Table 1. Descriptive statistics and correlation coefficients in the study of the relationships between job resources, needs satisfaction and work engagement; study group (N

workers employed in direct contact with customers from the provinces of: Matopolska, Silesia, Opole and Lower Silesia, November 2021

Wspétczynnik korelacji Pearsona

a Cronbacha
Cronbach’s a

Pearson’s correlation coefficients

Kurtoza

Sko$nosé

Kurtosis

Skeweness

SD

Zmienna

Variable

-0,35 0,83

23,52 0,31

44,13

1. Poczucie wplywu / Influence

1

-0,19 -0,44 0,82 0,43%**

20,90

62,19

2. Mozliwosci rozwoju / Possibilites for development

1

-0,72 -0,30 0,91 -0,05 0,44*

25,28

70,05

3. Klimat spoteczny miedzy wspotpracownikami / Social

community at work

1

-0,34 -0,26 0,84 0,34*** 0,457 0,39***

1,33

4,58

4. Satysfakcja autonomii / Autonomy satisfaction

1

-0,75 0,85 0,05 0,49%* 0,45%** 0,60***

1,17 -0.38

5,32

5. Satysfakcja kompetencji / Competence satisfaction

1,05 -0,36 0,19 0,78 -0,10 0,36%** 0,55%** 0,47%%* 0,64%** 1

4,91

6. Satysfakcja przynaleznoéci / Relatedness satisfaction

-0,51 -0,08 0,91 0,30*** 0,50  0,31***  0,63**  0,50"**  0,45***

0,99

3,86

7. Zaangazowanie w prace / Work engagement

©% b < 0,001,
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Satysfakcja autonomii Satysfakcja kompetencji
) Autonomy satisfaction ) ) Competence satisfaction )
Sciezkaa/Patha Sciezkab / Path b Sciezkaa/Patha Sciezka b/ Path b
B — 0,34*** B — 0,60*** B — 0]49*** B — 0[34***
Sciezka ¢ / Path ¢ Sciezka ¢ / Path ¢
Poczucie wptywu p=030"" | [aangazowanie w prace Mozliwosci rozwoju p=050"* | [aangazowanie w prace
Influence at work Scieska ¢’ /Path ¢ Work engagement Possibilities for development Scieska ¢’ /Path ¢ Work engagement
f=0,10(ns.) B=0,34***
n.s. - non significant. ** p < 0,001.

2 p <0,001.

Rycina 1. Satysfakcja potrzeby autonomii jako mediator zwiazku
poczucia wplywu w pracy z zaangazowaniem w prace; grupa
badana (N = 200): osoby zatrudnione w bezpo$rednim kontakcie
z klientem, woj. malopolskie, $laskie, opolskie i dolnoslaskie,
listopad 2021

Figure 1. Autonomy satisfaction as a mediator of relationship
between Influence at work and Work engagement; study group
(N =200): workers employed in direct contact with customers
from the provinces of: Malopolska, Silesia, Opole and Lower
Silesia, November 2021

Satysfakcja przynaleznosci
Relatedness satisfaction

Sciezkab / Path b
B=047"*

Sciezkaa /Patha
B =(,55%**

Sciezka ¢ / Path ¢
B: 0,31%**

Klimat spoteczny
Social community at work

/aangazowanie w prace
Work engagement

Sciezka ¢’/ Path ¢
B=0,06(ns.)

n.s. - non significant.
©0% b < 0,001

Rycina 3. Satysfakcja potrzeby przynaleznosci jako mediator
zwigzku klimatu spotecznego mig¢dzy wspolpracownikami

z zaangazowaniem w prace; grupa badana (N = 200):

osoby zatrudnione w bezposrednim kontakcie z klientem,

woj. malopolskie, §laskie, opolskie i dolnoslaskie, listopad 2021
Figure 3. Relatedness satisfaction as a mediator of relationship
between Social community at work and Work engagement;
study group (N = 200): workers employed in direct contact with
customers from the provinces of: Matopolska, Silesia, Opole
and Lower Silesia, November 2021

potwierdzila postawione hipotezy. Oznacza to, ze zasoby
stanowig predyktor zaangazowania w prace, a satysfak-
cje potrzeb sa mediatorem tego zwigzku. Zwiazek zaso-
boéw z zaangazowaniem w prace wynika wprost z mode-
lu JD-R i byt juz potwierdzany w licznych badaniach na
calym $wiecie [4]. Badanie wnosi do stanu wiedzy jed-
nak takze wyjasnienie tego zwigzku poprzez rozpozna-
nie mediacyjnej roli satysfakcji potrzeb podstawowych
wedlug teorii autodeterminiacji Ryana i Deciego [2,3].
Odkrycie to rozwija teori¢ JD-R i teorie autodetermi-
nacji. W przypadku pierwszej przynosi dodatkowe wy-
jasnienie wskazywanego w modelu JD-R procesu mo-
tywacyjnego prowadzacego do zaangazowania w prace.

Uzyskane wyniki sg czgsciowo zgodne z poprzedni-
mi badaniami [5,16,17], ktére nie ujmowaly jednak tak

Rycina 2. Satysfakcja potrzeby kompetencji jako mediator
zwigzku mozliwosci rozwoju z zaangazowaniem w prace; grupa
badana (N = 200): osoby zatrudnione w bezposrednim kontakcie
z klientem, woj. malopolskie, $laskie, opolskie i dolnoslaskie,
listopad 2021

Figure 2. Competence satisfaction as a mediator of relationship
between Possibilities for development and Work engagement;
study group (N = 200): workers employed in direct contact with
customers from the provinces of: Matopolska, Silesia, Opole and
Lower Silesia, November 2021

szerokiego zakresu zasobdw ani nie potwierdzaly roli
wszystkich 3 kategorii potrzeb zakladanych w teorii au-
todeterminacji. Badanie Kovjanic i wsp. [5] nie potwier-
dzilo mediacji potrzeby autonomii, a badanie De Gieter
i wsp. [17] nie wykazalo mediacji potrzeby kompeten-
cji. Réznice w uzyskiwanych przez badaczy wynikach
moga by¢ takze zwigzane z rodzajem zasobéw dobra-
nych do testowania.

Wyniki niniejszego badania moga mie¢ takze zna-
czenie praktyczne. Projektowane w przysztosci inter-
wencje majace na celu wspieranie zasobéw pracowni-
kow [28] moga by¢ oparte takze na uzyskanych w nim
wynikach. Przeprowadzone badanie potwierdza bo-
wiem zwigzek zasobdw z zaangazowaniem w prace
i dodatkowo sugeruje, ze interwencje moga takze od-
dzialywac na poziom satysfakcji potrzeb pracownikow.

Przeprowadzone badanie ma jednak takze pewne
ograniczenia. Jednym z nich jest poprzeczny sposob ba-
dania. Przyszte badania powinny by¢ oparte na mode-
lu podluznym, ktéry pozwala lepiej ukaza¢ dynamike
badanych zmiennych, a co za tym idzie — w wigkszym
stopniu przedstawia¢ wnioski jako przyczynowo-skut-
kowe. Badania takie ograniczajg takze wariancje ble-
du 1 metody [29]. W przypadku badan nad zjawiskami
w miejscu pracy, jak zaangazowanie w prace, rekomen-
duje si¢ takze pomiary dzienniczkowe (daily diary stu-
dy) [por. 17,30].

Inne ograniczenia dotycza badanej proby, ktdra by-
ta stosunkowo nieduza. Ponadto sktadata si¢ wylacznie
z pracownikow w okreslonym wieku (19-35 lat) ze zbli-
zonych charakterem branz. Ponadto badanie nie mialo
charakteru ogélnopolskiego i bylo skupione na osobach
z duzych miast. Z wymienionych powodéw uogoélnianie
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uzyskanych wynikéw na populacje wszystkich pracow-
nikéw musi si¢ odbywac z odpowiednig ostroznoscia.
Przyszte badania powinny by¢ przeprowadzone w wiek-
szych probach i dotyczy¢ takze innych grup zawodo-
wych. W celu uzyskania pelnej generacyjnej charakte-
rystyki badanej grupy kolejne badania powinny takze
uwzglednic¢ reprezentantéw poznej dorostosci.

Trzeba takze pamigtaé, ze w prezentowanym bada-
niu weryfikacji podlegata jedynie niewielka czes¢ teo-
rii JD-R. Na przyktad nie oceniano wplywu wymagan
czy przeksztalcania pracy na opisywane zaleznosci.
Przyszle badania powinny bra¢ pod uwage takze takie
zmienne i tym samym identyfikowa¢ inne mediatory
i moderatory w zwigzku zasoby - potrzeby - zaangazo-
wanie w prace. W przyszlych badaniach mozna analizo-
wac¢ takze role frustracji potrzeb czy ocenia¢ wypalenie
zawodowe jako zmienng zalezng. Analizy takie stano-
wityby, w $wietle modeli JD-R i autoderemintacji, zna-
czace uzupelnienie przeprowadzonego badania.

WNIOSKI

Uzyskane wyniki wskazuja, Ze im wyzszy poziom zaso-
boéw, tym wyzszy poziom satysfakeji potrzeb, a nastepnie
wigksze zaangazowanie w prace. Satysfakcja potrzeby au-
tonomii posredniczy w zwiazku poczuciem wplywu z za-
angazowaniem w prace, satysfakcja potrzeby kompeten-
¢ji w zwiazku mozliwosci rozwoju z zaangazowaniem,
a satysfakcja potrzeby przynaleznosci w zwigzku klima-
tu spolecznego miedzy wspotpracownikami z zaangazo-
waniem. Ustalenia te rozwijaja stan wiedzy na temat roli
zasobow i satysfakeji potrzeb oraz mechanizméw ksztal-
towania zaangazowania w prace. Tym samym, pomimo
wskazanych ograniczen badania uzyskane wyniki po-
twierdzajg i rozwijajg teorie JD-R i autodeterminacji.
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