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Zasoby w pracy a zadowolenie z pracy nauczycieli

Posredniczaca rola zaangazowania

ABSTRACT

In according with Job Demands—Resources model high job resources create
appropriate job attitudes directly and indirectly — through increase of work
engagement. The direct and indirect effects of job resources were tested in
relation to organizational commitment and citizenship behavior mainly. The
study was aimed at investigation the links between job resources and job
— related subjective well-being, measured by job satisfaction and positive
affect at work, and also mediating role of the work engagement relating to
the above — mentioned link. Participants were 316 teachers. As predicted
by the Job Demands-Resources model, the research results show direct
and indirect (via work engagement) effects of job resources on job-related
well-being. High job resources (supervisor support, coworkers support and
psychological climate at work) correlated with high job satisfaction and high
positive affect at work. Work engagement mediated this links. The results
indicate the need to develop Job Demands-Resources model.
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Zasoby w pracy a zadowolenie z pracy nauczycieli

W ostatnim dziesiecioleciu zaobserwowa¢ mozna w psychologii pracy wyrazny
wzrost zainteresowania dobrostanem psychicznym pracownikéw. Wczesniej zde-
cydowana wiekszos¢ prac badawczych koncentrowata sie gtéwnie na identyfikacji
zrodet zachowan dysfunkcjonalnych, patologii organizacyjnej oraz dolegliwos$ci
psychofizycznych pracownikdw. Przykladowo, przeglad artykuléw z lat 1996—
—2004 opublikowanych w czotowych amerykanskich pismach z nurtu psychologii
pracy pokazal, ze 94% z nich poswieconych byto negatywnych czynnikom od-
dzialujacym w pracy. Wiele z tych czynnikdéw Bakker i Schaufeli (2008) wiaczyli
do tzw. grupy czterech D — zniszczenia (damages), choroby (diseases), zaburzenia
(disorders) i dysfunkcje (disfunctions). Wspomniana dysproporcja dotyczy takze
badan nad funkcjonowaniem zawodowym nauczycieli, ktére koncentrowatly sie
gléwnie wokot stresu w pracy, wypalenia zawodowego czy dolegliwosci psychicz-
nych (Baka, Cieslak, 2010). Konsekwencja takiego stanu rzeczy jest niewielka
wiedza o zasobach nauczycieli w pracy, a jak twierdzi Maslow, koncentrujac sie
na patologii, tworzymy ,,kaleka psychologie”, jesli natomiast skupiamy sie na
posiadanych zasobach, mozemy poznac silne strony cztowieka, wykorzystywane
przez niego przy pokonywaniu probleméw (Maslow, 1990).

Identyfikacja negatywnych czynnikéw w pracy, rozpoznanie mechanizméw ich
dzialania oraz zapobieganie ich powstawaniu rzadko prowadza do wzrostu zado-
wolenia z pracy. Zwracal na to uwage Herzberg w klasycznej juz dwuczynnikowe;j
teorii motywacji, piszac, ze poprawa czynnikéw higieny (np. ztych warunkow
pracy) zwykle nie wiaze sie z doSwiadczaniem wyzszego zadowolenia (Herzberg,
1974). To zatozenie bylo zreszta punktem wyjscia do rozwoju bardziej wspotcze-
snych koncepcji psychologicznych — np. modelu poszerzania umystu i budowy
zasobow osobistych (broaden and build theory, Fredricson, 2001), a takze modelu
wymagania w pracy — zasoby (job demands — resources model, JD-R, Bakker,
Demerouti, Taris, Schaufeli, Schreurs, 2003) — zgodnie z ktérymi pozytywne
postawy wobec pracy ksztaltowane sa gléwnie przez posiadane zasoby, nie za$
poprzez zapobieganie dziataniu czynnikow szkodliwych.

Tworcy modelu JD-R, Arnold Bakker, Eva Demerouti i Wilmar Schaufeli,
zakladaja wystepowanie dwéch procesow — energetycznego, prowadzacego do
wypalenia zawodowego i dolegliwosci psychicznych, oraz motywacyjnego, skut-
kujacego wzrostem zaangazowania i pozytywnych postaw wobec pracy. Ten drugi
proces jest przedmiotem eksploracji w niniejszym tekscie. Zgodnie z procesem
motywacyjnym posiadanie przez pracownikéw bogatych zasobéw w pracy (job
resources), poprzez wzrost zaangazowania w pracy (work engagement), ksztattuje
pozytywne postawy wobec pracy — np. przywiazanie organizacyjne, zachowania
obywatelskie (Schaufeli, Bakker, 2004). Teoria poszerzania umystu i budowy
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zasobéw osobistych zaklada z kolei istnienie ,spirali wzajemnych wplywéw”
miedzy zasobami cztowieka i doSwiadczanymi pozytywnymi emocjami, ktéra to
spirala sprzyja aktywnosci cztowieka i dlugotrwatemu zaangazowaniu w dziatanie
(Fredricson, 2001).

Przypuszcza¢ mozna, ze zasoby w pracy (np. wsparcie od przelozonych
i wspotpracownikow oraz klimat psychologiczny w pracy) ksztattowac¢ beda
wysokie zadowolenie z pracy (np. satysfakcje i pozytywne emocje), czynnikiem
posredniczacym w tejze relacji moze by¢ zaangazowanie w pracy.

1. WIODACE KATEGORIE

Zasoby w pracy. Przed i w czasie trwania wydarzenia stresujacego na cztowieka
dzialaja réwnocze$nie czynniki modyfikujgce procesy radzenia sobie ze stresem,
tkwigce zaréwno w nim samym, jak i kontekscie sytuacyjnym. Mozna je podzieli¢
na zasoby, czyli czynniki wspomagajace reakcje na stres i efektywne radzenie
sobie, oraz deficyty, czyli czynniki ostabiajace te reakcje i pogarszajace efektyw-
nos¢ funkcjonowania w stresie. Zasoby i deficyty warunkujq zar6wno wystapienie
krytycznego wydarzenia, jak rowniez jego poznawczg ocene oraz sposoby radzenia
sobie z nim (Hobfoll, 2006).

Termin ,,zasoby” réznie jest w psychologii definiowany. Sek pisze, ze zasoby
sa to ,,specyficzne wlasciwosci funkcjonalne cech istniejacych potencjalnie w $ro-
dowisku cztowieka i w nim samym oraz w jego relacjach z otoczeniem” (Sek,
2003, s. 18). Wyro6znia zasoby zewnetrzne, do ktorych wlicza zasoby srodowiska
fizycznego i spoteczno-kulturowego, jak tez zasoby wewnetrzne, zwigzane ze
strukturg genetyczng cztowieka, jego temperamentem, osobowoscig, funkcjami
poznawczo-intelektualnymi, kompetencjami emocjonalno-interpersonalnymi
oraz duchowoscia. Z kolei twdrcy modelu JD-R wprowadzaja pojecie zasobéw
w pracy, ktore rozumieja jako fizyczne, psychologiczne, spoteczne i organizacyjne
aspekty pracy, utatwiajace pracownikom osigganie celow zawodowych, obnizajace
ponoszone koszty zwigzane z nadmiernym obciazeniem pracq oraz stymulujace
rozwoj osobisty (Schaufeli, Bakker, 2004). Zasoby w pracy odnoszg sie zar6wno
do czynnikdw zwiazanych ze specyfika pracy (np. warunkéw pracy), czynnikow
interpersonalnych (np. relacji ze wspotpracownikami, wsparcia od przelozonych),
jak tez czynnikow organizacyjnych (np. poczucia autonomii, klimatu psychologicz-
nego). Zasoby w pracy zaspokajaja podstawowe potrzeby cztowieka. Na przyktad
wzmacniajgce informacje zwrotne i partycypacja w decyzjach zaspokajajq potrzebe
kompetencji, poczucie kontroli i swoboda w podejmowaniu decyzji zaspokajaja
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potrzebe autonomii, z kolei wsparcie od przetozonych i wspotpracownikow oraz
klimat psychologiczny zaspokajajq potrzebe przynaleznosci.

Zaangazowanie w pracy. W ciggu ostatnich 30 lat pojecie zaangazowania
w pracy znacznie ewoluowato. Jedno z pierwszych uje¢ teoretycznych zaanga-
zowania zaproponowata Kanungo (1982), ktéra potraktowala je jako poznawczy
komponent postawy wobec pracy. W takim rozumieniu zaangazowanie zdefinio-
wane zostato jako zgeneralizowany poznawczy stan psychicznej identyfikacji
z praca. Autorka rozréznila kategorie zaangazowania w pracy oznaczajacego
stopien identyfikacji z aktualng pracg (job involvement) od kategorii zaangazo-
wania w pracy traktowanej jako ogélna postawa wobec pracy (work invovement).
Rozwinieciem tej koncepcji jest ujecie Kahna, ktory opisat zaangazowanie w pracy
jako doswiadczanie przez cztowieka stanu, w ktérym kieruje on calg swojq osobista
energie w fizyczne, poznawcze i emocjonalne zmaganie sie z trudami pracy (Kahn,
1992). Autor okreslit taki stan jako ,,wsigkniecie w prace” lub ,,bycie w peini”
(being fully there) i odnosit bardziej do pelienia rél zawodowych niz do samej
aktywnosci zawodowej. Zblizone do Kahna rozumienie zaangazowania w pracy
reprezentuje Rothbard (2001), sprowadzajac je do dwoch wymiaréw — uwagi
(attention), mierzonej czestoscia myslenia o petnionych rolach zawodowych,
oraz pochlonieciem przez prace (absorbtion), ktérej wskaznikiem jest stopien
skoncentrowania na pelnieniu roli zawodowej.

Nowe podejscie do omawianego zjawiska zaproponowali tworcy modelu
JD-R. Przede wszystkim ujeli oni zaangazowanie w pracy nie jako chwilowy
stan, lecz jako wzglednie staly i poglebiajacy sie afektywno-poznawczy stosunek
do obowigzkéw, ludzi i obiektéw zwigzanych z pracqg (Schaufeli, Bakker, 2004).
Charakteryzuja go poprzez trzy symptomy: wigor (vigor), oddanie sie pracy (de-
dication) i pochloniecie przez prace (absorption). Wigor to wysoki poziom energii
i odpornosci psychicznej w czasie pracy, wola inwestowania wysitku w prace
i wytrwalo$¢ nawet w obliczu trudno$ci. Oddanie sie pracy to silne utozsamianie
sie ze swoja praca, poczucie jej znaczenia, entuzjazmu, dumy z jej wykonywania.
Pochtoniecie przez prace jest natomiast rozumiane jako koncentracja na pracy,
zaabsorbowanie nig, poczucie, Ze czas mija szybko w trakcie pracy oraz ze trudno
sie od niej oderwac¢. Za rdzen zaangazowania w pracy autorzy przyjmuja wigor
i oddanie sie pracy. Przy czym wigor traktujq jako wskazniki aktywnosci w pracy,
za$ oddanie sie pracy jako wskaznik identyfikacji z praca. Tak wiec zaangazowany
pracownik cechuje sie wysokim poziomem energii i silng identyfikacja z praca.

Hackman i Lawler (1971) juz przed ponad czterdziestu laty zwrécili uwage na
znaczenie zaangazowania w prace dla zadowolenia z pracy. Ich zdaniem wzrost
zaangazowania w prace wzmaga skuteczno$¢ organizacyjna, daje poczucie spelnie-
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nia i jest drogq do osobistego rozwoju i zadowolenia. Dodatnie zaleznosci miedzy
zaangazowaniem w pracy a zadowoleniem wykazano takze w nowszych badaniach.
Przykladowo, w badaniach amerykanskich potwierdzony zostat dodatni zwigzek
trzech komponentéw zaangazowania (wigoru, oddania sie pracy, pochtoniecia
przez prace) z zadowoleniem z pracy (Wefald, Downey, 2009).

Badania empiryczne, prowadzone gléwnie w kontekscie JD-R, potwierdzity
takze mediacyjna role zaangazowania w pracy. Wykazano w nich, ze wysoki
poziom zasobow w pracy poprzez nasilenie zaangazowania skutkuje wzrostem
przywiazania organizacyjnego (Hakanen, Bakker, Schaufeli, 2006), zachowan
prospotecznych w organizacji (Sonnentag, 2003) oraz wydajnosci w pracy (Bakker,
Demerouti, Verbeke, 2004), a takze spadkiem tendencji do odejscia z organizacji
(Schaufeli, Bakker, 2004). Zwlaszcza badania Hakanena i wspétautoréw na grupie
finskich nauczycieli zastuguja na uwage, poniewaz opisane zaleznosci testowano
w schemacie badan podtuznych, pozwalajacych — w pewnym stopniu — na uchwy-
cenie zalezno$ci o charakterze przyczynowym. Wykazano w nich, ze wsparcie
od przetozonych oraz klimat psychologiczny w pracy prowadza do wzrostu za-
angazowania w pracy, a to skutkuje silniejszym przywiazaniem organizacyjnym.
Replikacje tych wynikéw uzyskali ci sami autorzy dwa lata p6zniej w badaniach
podtuznych na grupie ponad dwoch i p6t tysigca finskich dentystow (Hakanen,
Schaufeli, Ahola, 2008). Nie spotkatem natomiast w literaturze przedmiotu badan
nad rolg zaangazowania w pracy jako mediatora relacji zasoby w pracy — zado-
wolenie.

Satysfakcja z pracy i pozytywny afekt. Na zadowolenie z pracy sktadaja
sie dwa czynniki — satysfakcja z pracy i pozytywny afekt w pracy. Satysfakcje
uznaje sie za poznawczy komponent zadowolenia z pracy, afekt w pracy zas za
jego komponent emocjonalny (Zalewska, 2002). Satysfakcja z pracy obejmuje
przede wszystkim sady i oceny na temat pracy, pozytywny afekt w pracy odnosi
sie do czestosci badzZ intensywnos$ci przezywania réoznych pozytywnych stanéw
emocjonalnych w pracy (np. podekscytowania, odprezenia, radosci) w ciggu
okreslonego czasu. Watson i Clark pisza, ze pozytywny afekt cechuja zwykle
wysoki poziom energii, koncentracji i radosci z dziatania (Watson, Clark, 1994).
W wielu badaniach wykazano silng dodatnig zaleznos¢ miedzy ocenami i emocjami
wobec pracy, obecnie jednak traktuje sie te komponenty jako oddzielne, cho¢
wspoizalezne od siebie (Weiss, 2002).

Badajac wyznaczniki satysfakcji z pracy, autorzy koncentrujq sie obecnie na
dwoch grupach czynnikéw — Srodowiskowych i osobowosciowych. Do pierwszej
grupy zaliczajq m.in.: ekonomiczne aspekty pracy, warunki pracy, relacje interper-
sonalne, obowiazki i zadania. Czynniki te badacze traktujq jako tzw. satysfakcje
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czastkowe, sktadajace sie na ogdlng satysfakcje z pracy. Okazuje sie jednak, ze
Srednia satysfakcja z poszczegolnych aspektow pracy rzadko jest taka sama jak
$redni poziom satysfakcji z pracy, mierzony pojedynczym pytaniem (Derbis,
Barka, 1998). Ponadto badania pokazaty wysoka stabilnos$¢ satysfakcji z pracy,
nawet po zmianie miejsca pracy. Dlatego coraz wiecej badaczy zajmujacych sie
uwarunkowaniami satysfakcji z pracy, oprocz cech pracy wiacza do swoich ba-
dan takze zmienne osobowos$ciowe. Przeprowadzone badania potwierdzaja role
dyspozycji psychicznych — m.in. temperamentu (Brief, Weiss, 2002), inteligencji
emocjonalnej i optymizmu (Bajcar, Borkowska, Czerw, Gasiorowska, 2011),
a takze pozytywnej i negatywnej afektywnosci (Connolly, Viswesvaran, 2000) —
w ksztaltowaniu satysfakcji z pracy.

2. WARSZTAT BADAN WEASNYCH

Celem niniejszych badan jest okreslenie bezposredniej zaleznosci pomiedzy zaso-
bami w pracy nauczycieli a ich zadowoleniem z pracy oraz ustalenie, czy i w jaki
sposob zaangazowanie w pracy posredniczy w tej zaleznosci. Jako zasoby w pracy
potraktowatem trzy czynniki — wsparcie od przetozonych, wsparcie od wspot-
pracownikéw oraz klimat psychologiczny w pracy. Zasoby te byty badane m.in.
w studiach nad finskimi nauczycielami (Hakanen i in., 2006). Wskaznikami zado-
wolenia z pracy sa satysfakcja z pracy i pozytywny afekt w pracy. Na podstawie
przegladu literatury postawitem dwie szerokie hipotezy badawcze:

H1: Bogate zasoby w pracy bezposrednio wigza sie z wysokim zadowoleniem
Z pracy.

H2: Zaangazowanie w pracy mediuje zwigzek miedzy zasobami w pracy
i zadowoleniem z pracy.

Osobami badanymi (OB) byli nauczyciele (N = 316) o$miu szkot z terenu
wojewodztwa todzkiego. Badania przeprowadzone zostaly na terenie placowek
przez przeszkolonych ankieterow. Byly one dobrowolne i anonimowe. Dominujaca
grupe stanowili nauczyciele szkot srednich (n = 171; 54%), a w dalszej kolejnosci
nauczyciele gimnazjum (n = 62; 20%), klas 4-6 (n = 49; 15%) oraz klas 1-3
(n = 34; 11%). Wiekszos¢ OB stanowity kobiety (n = 250; 79%). Wiek OB wahat
sie od 22 do 60 lat (M = 40,67; SD = 9,49). Staz pracy w zawodzie wynosit od
1 roku do 37 lat (M = 14,42; SD = 9,86). Na prace zawodowa OB przeznaczaly
$rednio nieco ponad 30 godzin tygodniowo.
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Zasoby w pracy obejmowaty wsparcie od przetozonych i wspélpracownikéw
oraz klimat psychologiczny w pracy. Wsparcie od przelozonych i wspdlpracow-
nikéw mierzone byto kwestionariuszem ,,Na jakie wsparcie i pomoc mozesz
liczy¢” w opracowaniu Cieslaka i Widerszal-Bazyl (2000). Narzedzie to sklada
sie z szesnastu twierdzen, z pieciopunktowgq skala odpowiedzi (od 1 — w bardzo
matym stopniu, do 5 — w bardzo duzym stopniu), z ktérych po osiem twierdzen
mierzy wsparcie od przelozonych i wsparcie od wspétpracownikéw. Narzedzie
cechuje sie zadowalajacymi parametrami statystycznymi. Do pomiaru klimatu
psychologicznego w pracy wykorzystano polskq wersje Kwestionariusza Klimatu
Psychologicznego w opracowaniu Wolowskiej (2010), bedacej adaptacja skali
amerykanskiej. W tym ujeciu na klimat psychologiczny sktadaja sie dwa wymiary
— bezpieczenstwo psychiczne i znaczenie pracy. W niniejszym opracowaniu pod
uwage brany bedzie jedynie zagregowany wskaznik klimatu psychologicznego
w pracy. Narzedzie to sktada sie z 18 twierdzen, o siedmiostopniowej skali odpo-
wiedzi (od 1 — zupehie nie zgadzam sie, do 7 — catkowicie sie zgadzam). Kazde
twierdzenie oceniane jest na siedmiostopniowej skali odpowiedzi. Rzetelnosci
testu w niniejszych badaniach wyniosta a = 0,92.

Zaangazowanie w prace mierzono skala UWES (Utrecht Work Engagement
Scale) autorstwa badaczy holenderskich, w polskiej adaptacji (Szabowska-Wa-
laszczyk, Zawadzka, Wojtas, 2011). Zawiera ona siedemnascie iteméw mierza-
cych trzy wskazniki zaangazowania — wigor, oddania sie pracy i pochtoniecie
przez prace. Wszystkie pozycje maja siedmiostopniowa rozpietos¢ (od 0 — nigdy,
do 6 — kazdego dnia). Narzedzie to cechuje sie zadowalajacymi parametrami
statystycznymi. Wspoétczynnik rzetelnosci dla catej skali wyniést w niniejszych
badaniach a = 0,84.

Na zadowolenie z pracy ztozyly sie dwa wskazniki — satysfakcja z pracy
i pozytywny afekt w pracy. Satysfakcja z pracy mierzona byla kwestionariuszem
w opracowaniu Zalewskiej (2003). Narzedzie to zawiera pie¢ twierdzen (np.
»2Mam $wietne warunki pracy”), do ktérych osoba badana ma ustosunkowac sie,
zaznaczajac na siedmiostopniowej skali odpowiedz, z ktéra najbardziej sie zga-
dza (1 — zdecydowanie sie nie zgadzam; 7 — zdecydowanie sie zgadzam). Skala
cechuje sie zadowalajagcymi parametrami statystycznymi, co potwierdzaja takze
niniejsze badania (o = 0,85). Pozytywny afekt w pracy mierzytem Skala Afektu
w Pracy, bedaca polska adaptacjq amerykanskiej skali JAS (Job Affect Scale)
autorstwa Zalewskiej (2002). Skala do badania pozytywnego afektu obejmuje
10 okreslen opisujacych stany afektywne, np. entuzjazm, podekscytowanie. Dla
kazdego z okreSlen nalezy wskaza¢ na siedmiostopniowej skali intensywnos$¢
odczuwania danego stanu w pracy w ciggu ostatniego tygodnia (1 — bardzo stabo,
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7 —bardzo silnie). Miary rzetelnosci dla pozytywnego afektu wyniosty w badaniach
Zalewskiej a = 0,82, za$ w niniejszym opracowaniu — a = 0,77.

3. WYNIKI BADAN WLASNYCH

Tabela 1 zawiera matryce korelacji badanych zmiennych. Pozwala ona dokonac
ogoblnego wgladu w uzyskane zaleznosci miedzy zmiennymi. Z tabeli wynika, ze
zmienne demograficzne wieku i stazu pracy dodatnio wigza sie z zaangazowaniem
w pracy i klimatem psychologicznym. Z kolei pte¢ koreluje dodatnio ze wspar-
ciem od przetozonych i wspotpracownikow oraz satysfakcja z pracy. Okazuje sie
tez, ze im wiecej czasu tygodniowo nauczyciele poswiecaja na prace, tym mniej
sie w nig angazujq i tym mniej sa z niej usatysfakcjonowani. Trzy uwzglednione
w badaniach zasoby w pracy wykazuja silng korelacje dodatnia, podobnie jak dwa
wymiary zadowolenia z pracy — satysfakcja i pozytywny afekt.

Do weryfikacji postawionych w toku badan hipotez dotyczacych bezposrednie-
go wplywu zasobdéw w pracy na zadowolenie (H1) oraz posredniczacej roli zaan-
gazowania w pracy (H2) postuzylem sie procedura wnioskowania statystycznego
opracowang przez Barona i Kenny’ego (1986). Opiera sie ona na hierarchicznej
analizie regresji, w ktdrej testuje sie cztery Sciezki. Upraszczajac, chodzi o wyka-
zanie, ze zmienna niezalezna jest predyktorem mediatora (tzw. Sciezka a), mediator
jest predyktorem zmiennej zaleznej przy kontroli zmiennej niezaleznej (Sciezka b),
a zmienna niezalezna jest predyktorem zmiennej zaleznej przy kontroli mediatora
(Sciezka c’). Ponadto testuje sie bezposredni zwiazek zmiennej niezaleznej ze
zmienng zalezna, bez udzialu mediatora (Sciezka c). Aby mozna bylo mowic
0 wystgpieniu mediacji, musza zosta¢ spetnione warunki istotnosci statystycznej
wartosci wspotczynnika standaryzowanego [ $ciezek a i b, jak réwniez warto$ci
B Sciezki c powinna by¢ wieksza niz $ciezki ¢’. Dodatkowo efekt mediacji mozna
sprawdzac testem Sobela (http://people.ku.edu/~preacher/sobel/sobel.htm). Jesli
chodzi o H1, analiza powinna wykazac¢, ze zasoby w pracy sq predyktorem zado-
wolenia z pracy ($ciezka c). W przypadku H2 analiza powinna wykazac, ze zasoby
w pracy sa wyznacznikami wysokiego zaangazowania w pracy ($ciezka a), a to
z kolei jest wyznacznikiem wysokiego zadowolenia z pracy (Sciezka b). Ponadto
zalezno$¢ miedzy zasobami w pracy a zadowoleniem z pracy (Sciezka c) ostabi sie
po uwzglednieniu zaangazowania w pracy (Sciezka c”). Wyniki analizy mediacji
dla trzech badanych zasobéw w pracy zilustrowane sa odpowiednio na rysunku 1
(dla wsparcia od przelozonych), 2 (dla wsparcia od wspotpracownikow) i 3 (dla
klimatu psychologicznego w pracy).
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Sciezka a:

zaangazowanie w pracy

Sciezka b:

B=0,29 ; p<0,001

Sciezka c:

B=0,34 ; p<0,001

B=0,57 ; p<0,001

Sciezka ¢’:
B=0,17 ; p<0,01
satysfakcja z pracy

wsparcie od przetozonych I

Yy

Sciezka c:

B=0,27 ; p<0,001

Sciezka a:

) pozytywny afekt
Sciezka c":

B=0,17 ; p<0,01

B=0,29 ; p<0,001

zaangazowanie w pracy

Sciezka b:
B=0,35 ; p<0,001

Rysunek 1. Zaangazowanie w pracy mediuje efekt wsparcia od przelozonych na za-

dowolenie z pracy
Zrédlo: Opracowanie wiasne.

Sciezka a:

Sciezka b:

B=0,14 ; p< 0,05

zaangazowanie w pracy

B=0,6 ; p<0,001

Sciezka c:
B=0,19;p<0,01

Sciezka c';
B=0,11;p<0,05 .
P satysfakcja z pracy

. . L ]
wsparcie od wspdtpracownikéw |

Sciezka c:
B=0,16 ; p<0,01
Sciezka a:

YY

pozytywny afekt

Sciezka c';
B=0,1 ; p<0,05
Sciezka b:

B=0,14 ; p<0,05

zaangazowanie w pracy

B=0,39 ; p<0,001

Rysunek 2. Zaangazowanie w pracy mediuje efekt wsparcia od wspétpracownikow

na zadowolenie z pracy
Zrédlo: Opracowanie wiasne.

Sciezka a:

zaangazowanie w pracy

B=0,54; p<0,001

Sciezka c:

B=0,43 ; p<0,001

Sciezka b:
B=0,54 ; p<0,001

Sciezka ¢
B=0,15 ; p<0,01
satysfakcja z pracy

klimat psychologiczny I

Sciezka c:

Sciezka a:

B=0,28 ; p<0,001

pozytywny afekt

Sciezka ';
B=0,09; ns

Sciezka b:

B=0,54 ; p<0,001

zaangazowanie w pracy

B=0,35 ; p<0,001

Rysunek 3. Zaangazowanie w pracy mediuje efekt klimatu organizacyjnego w pracy

na zadowolenie z pracy
Zrédio: Opracowanie wiasne.
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Wynika z nich, zZe wsparcie od przelozonych jest istotnym predyktorem (Sciez-
ka ¢, rys. 1, 2 i 3) wysokiej satysfakcji z pracy ($=0,34; p<0,001) i pozytywne-
go afektu w pracy ($=0,27; p<0,001), ktore jak wiadomo, sa traktowane jako
wskazniki zadowolenia z pracy. Podobne zwiazki z satysfakcja i afektem w pracy
zaobserwowano w przypadku wsparcia od wspotpracownikéw ( =0,19; p<0,01
i 8 =0,16; p<0,01) i klimatu psychologicznego (=43; p<0,001 i f =28; p<0,001).
Wyniki te pokazuja, ze kazdy z uwzglednionych zasobéw w pracy bezposrednio
prowadzi do wzrostu zadowolenia z pracy, co jest zgodne z H1. Jesli chodzi o efekt
mediacyjny analiza pokazala, ze wsparcie od przelozonych ($=0,29; p<0,001),
wsparcie od wspotpracownikow ($=0,14; p<0,005) oraz klimat psychologiczny
(B=0,54; p<0,001) sa wyznacznikami silnego zaangazowania w pracy ($ciezka a,
rys. 1, 2 i 3), to za$ jest wyznacznikiem ($ciezka b, rys. 1, 2 i 3) wysokiej satys-
fakcji z pracy (f=0,57; p<0,001; =0,6; p<0,001; $=0,54; p<0,001) i pozytywnego
afektu (B=35; p<0,001; $=0,39; p<0,001; B=0,35; p<0,001). W przypadku kazdej
z omawianych analiz wartosci 3 $ciezki c sa wieksze niz wartosci 3 Sciezki c’.
Opisane efekty mediacyjne zostaty dodatkowo potwierdzone testem Sobela (por.
wartosci z, rysunek 1, 2 i 3). Tak wiec H2 mozna uznac¢ za w pelni potwierdzona —
zaangazowanie w pracy mediuje wptyw zasobow w pracy na zadowolenie z pracy
mierzone satysfakcja z pracy i pozytywnym afektem.

4, DYSKUSJA

Celem niniejszych badan bylo ustalenie zaleznos$ci miedzy zasobami w pracy
nauczycieli a ich zadowoleniem z pracy (H1). Teoretycznym uzasadnieniem dla
tak postawionego celu byt model JD-R (Schaufeli, Bakker, 2004), a takze model
poszerzania umystu i budowy zasobdw osobistych (Fredricson, 2001). Autorzy tych
koncepcji wskazuja zasoby w pracy jako kluczowe dla ksztaltowania odpowiednich
postaw wobec pracy. Podkreslaja przy tym potrzebe wykrywania mechanizméw, za
pomoca ktorych zasoby w pracy oddziatujq na te postawy. Dotychczasowe badania
pokazuja, ze jednym z czynnikéw posredniczacych w tej relacji jest zaangazowanie
w pracy. Przy czym mediacyjna role zaangazowania testowano gltéwnie w odnie-
sieniu do relacji miedzy zasobami w pracy a przywigzaniem organizacyjnym, nie
za$ zadowoleniem z pracy (Schaufeli, Salanova, 2007). W niniejszych badaniach
zajatem sie wiec funkcje zaangazowania w pracy jako mediatora zaleznosci zasoby
w pracy — zadowolenie z pracy (H2).

Wyniki potwierdzily postawione w toku badan hipotezy. Uwzglednione w opra-
cowaniu zasoby w pracy, tj. wsparcie od przetozonych, wsparcie od wspolpracow-
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nikow oraz klimat psychologiczny w pracy okazaly sie dodatnio korelowac z sa-
tysfakcja z pracy oraz pozytywnym afektem w pracy, ktore traktowane bylty jako
miary zadowolenia. Analiza regresji wykazala, ze zaangazowanie w pracy petni
w tej relacji role mediatora. Bogate zasoby w pracy sprzyjaja silnemu angazowaniu
sie nauczycieli w prace, a to z kolei prowadzi do wzrostu zadowolenia z pracy.
Uzyskane wyniki sa zgodne z modelem JD-R, sugerujq jednak jego rozwiniecie.

Poza walorem poznawczym, jakim byla weryfikacja modelu JD-R, uzyskane
wyniki maja takze pewna wartos¢ dla dziatalnosci praktycznej. Pokazuja bowiem,
Ze sposobem na podniesienie zadowolenia z pracy nauczycieli jest kreowanie
srodowiska pracy bogatego w zasoby, ktore ulatwiaja nauczycielom osiaganie
celéw zawodowych, obnizajg ponoszone koszty zwigzane z nadmiernym obcigze-
niem praca oraz stymulujq rozwoj osobisty. Podobne wnioski wyptywaja z dwu-
czynnikowej teorii motywacji Herzberga (1974), zgodnie z ktora oddzialywanie
na tzw. czynniki higieny (np. redukcja stresoréw w pracy, poprawa warunkow
pracy) rzadko prowadzi do rozwoju zadowolenia, jedynie zapobiega powstawaniu
niezadowolenia. Sposobem na podniesienie zadowolenia jest oddzialywanie na
»motywatory”, do ktérych Herzberg wlicza m.in. zasoby srodowiska pracy (np.
mozliwosci rozwoju). Tymczasem mozna odnie$¢ wrazenie, ze spora czes¢ dziatan
dyrektorow szkét koncentruje sie nie na wzbogacaniu zasobow, lecz wlasnie na
walce z czynnikami patogennymi w pracy (np. redukcji stresu lub wypalenia
zawodowego). By¢ moze korzystniej bytoby dostarczy¢ silniejszego wsparcia
nauczycielom, stworzenie klimatu sprzyjajacego samorozwojowi, a takze szkolenie
nauczycieli w zakresie radzenia sobie ze stresem.

Jak wiekszos$¢ badan, takze i to charakteryzuje sie pewnymi ograniczeniami.
Jednym z nich jest nieréwnomierny rozklad préby badawczej ze wzgledu na ptec.
Dominujg w niej kobiety i chociaz dysproporcja ta jest typowa dla grupy zawo-
dowej nauczycieli, to mozliwo$¢ generalizacji wynikéw na populacje mezczyzn
wymaga duzej ostroznosci. Tym bardziej ze losowania szk6t do badan dokonano
w obrebie jednego wojewodztwa. Inne ograniczenie wynika z faktu, ze badania
miaty charakter przekrojowy. Przy interpretacji wynikéw nalezy wiec z pewna
rozwagq odwolywac sie do zaleznosci o charakterze przyczynowo-skutkowych.
Mozliwosci takie daja jedynie badania eksperymentalne lub badania podtuzne
z przynajmniej kilkumiesieczng przerwg w pomiarze. Zadowolenie z pracy jest
procesem dynamicznym, rozwijajacym sie na skutek dtugofalowych oddziatywan
zasobéw w pracy, dlatego — w moim odczuciu — wiasnie badania podtuzne bytyby
szczegblnie wskazane w toku dalszych eksploracji.
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