Medycyna Pracy 2014;65(5):621-631
© Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w Lodzi
http://medpr.imp.lodz.pl

@)ev-ne |
http://dx.doi.org/10.13075/mp.5893.00152

Marta Roczniewska
Sylwiusz Retowski

PRACA ORYGINALNA

ROLA SATYSFAKCJI Z PRACY W RELACJI MIEDZY DOPASOWANIEM
CZLOWIEKA DO ORGANIZACJIW ZAKRESIE STRATEGII REALIZACJI CELOW

A ZDROWIEM PSYCHICZNYM

THE ROLE OF JOB SATISFACTION IN THE PERSON-ORGANIZATION FIT RELATIONSHIP
IN TERMS OF GOAL PURSUIT STRATEGIES, AND MENTAL HEALTH

Szkota Wyzsza Psychologii Spolecznej / University of Social Sciences and Humanities, Sopot, Poland

Wydzial Zamiejscowy w Sopocie / Faculty in Sopot

STRESZCZENIE

Wstep: Dopasowanie cztowieka do organizacji stanowi predyktor satysfakcji z pracy, natomiast niedopasowanie jest potencjal-
nym stresorem. Problem badawczy dotyczyt okreslenia zwiazku mi¢dzy poziomem dopasowania czlowieka do organizacji w za-
kresie strategii realizacji celéw a zdrowiem psychicznym. Zalozono, ze mediatorem tego zwiazku jest satysfakcja z pracy. Material
i metody: W badaniu wzieto udziat 169 pracujacych osob. Z wykorzystaniem kwestionariuszy sprawdzano osobowosciowe i or-
ganizacyjne nastawienie regulacyjne oraz satysfakcje z pracy badanych. Wskazniki zdrowia psychicznego zmierzono Kwestiona-
riuszem Ogdlnego Stanu Zdrowia (General Health Questionnaire - GHQ-28). Zaleznos¢ zbadano przy pomocy analizy media-
cyjnej w modelu regresji. Wyniki: Zgodnie z hipotezami zaobserwowano, ze satysfakcja z pracy posredniczy w zwigzku miedzy
niedopasowaniem czlowieka do organizacji w zakresie strategii realizacji celéw a zdrowiem psychicznym (liczba symptomow
fizycznych, symptoméw depresji, niepokoju i bezsenno$ci oraz zaburzen funkcjonowania). Wnioski: Wyniki badania wskazuja
na wazng role dopasowania do organizacji w zakresie sposobu realizowania celéow. Wptywa ono nie tylko na satysfakcje z pracy,
ale moze rowniez wiazac¢ si¢ ze zdrowiem psychicznym. Przeprowadzone badania potwierdzaja zasadno$¢ formulowania celow
zawodowych i strategii ich realizacji w sposob bardziej indywidualny i dostosowany do preferencji pracownikéw. Przy interpreta-
cji wynikow nalezy zachowa¢ ostrozno$¢ ze wzgledu na nielosowo dobrang prébe badanych. Med. Pr. 2014;65(5):621-631
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psychologia pracy

ABSTRACT

Background: Person-organization (P-O) fit is a predictor of job satisfaction, and a misfit is a potential stressor. We aimed to
examine the consequences of fit between a person and an organization in terms of goal-pursuit strategies. We tested whether job
satisfaction mediates the relationship between regulatory fit and mental health. Material and Methods: Research was conducted
in a group of 169 employees. They were asked to fill in questionnaires assessing their chronic work regulatory focus, organiza-
tional regulatory focus and job satisfaction. To measure mental well-being we administered the General Health Questionnaire
(GHQ-28). We conducted mediation analysis in regression. Results: The results of the mediation analysis confirmed the me-
diating role of job satisfaction in the relation between regulatory focus misfit and physical and mental symptoms of distress.
Conclusions: The results of this study point to the fact that P-O fit can relate to goal pursuit strategies. It influences not only job
satisfaction, but also employees’ health. The conclusions can be applied in the human resources management practices, e.g., it may
serve as a useful argument to motivate employers to shape goals and strategies individually by managers, according to employees’
preferences. The results should be interpreted with caution because of non-random sampling. Med Pr 2014;65(5):621-631
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WSTEP

Praca to aktywno$¢ celowa (1) i jako taka moze nada¢
sens ludzkiej egzystencji, poniewaz obok funkgji eko-
nomicznych pelni réwniez funkcje spoteczne i psycho-
logiczne (2). W trakcie wykonywania zadan zawodo-
wych znaczacy wplyw na sposoéb realizacji celéw ma

interakcja ze Srodowiskiem - zaréwno kontakt z ludz-
mi (wspolpracownikami czy liderami), jak i konfronta-
cja z procedurami lub wymaganiami stawianymi przez
charakter pracy czy samg organizacj¢. Na skutek tych
interakcji moze si¢ zmienia¢ natezenie motywacji do
dziatania. Mozliwg przyczyna tego zjawiska jest dopa-
sowanie miedzy czlowiekiem a organizacja w zakresie
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waznych dla realizowania celéw czynnikéw, takich jak
wartosci (3), rodzaj kultury organizacyjnej (4) lub moz-
liwosci dziatania dostepne w srodowisku.

Dopasowanie czlowiek-organizacja

Ponadstuletnie zainteresowanie tematyka dopasowania
czlowieka do $rodowiska pracy zaowocowalo znaczng
liczbg teorii, wyodrebniajacych réznorodne plaszczy-
zny tego dopasowania. W ramach badan nad konstruk-
tem nazwanym dopasowaniem czlowiek-organizacja
(person-organization fit) analizuje si¢ m.in. dopaso-
wanie pracownika do kultury organizacyjnej, grupy
pracowniczej czy przetozonych (5). Zaklada sig, ze za-
réwno organizacje, jak i pracownicy maja pewne wy-
magania lub oczekiwania, a jednoczesnie zasoby do
zaoferowania (6). W przypadku pracownika jest to jego
osobowo$¢, natomiast po stronie organizacji — kultura
organizacyjna, ktdra Sikorski (7) okreslit mianem sys-
temu wzoréw myslenia i dziatania, utrwalonych w $ro-
dowisku spotecznym organizacji i majacych znaczenie
dla realizacji jej celow.

Muchinsky i Monahan (8) wyrdzniajg 2 rodzaje do-
pasowania:

suplementarne - rozumiane jako zgodnos$¢ celow,

warto$ci oraz norm organizacji i osoby zatrudnionej),

komplementarne - rozumiane jako wzajemne uzu-
petnianie wymagan i mozliwosci.

Najczesciej wymienianymi plaszczyznami dopaso-
wania suplementarnego sa wartosci i cele. Ten ostatni
aspekt dotyczy jednak zazwyczaj typu celow (co?), a nie
strategii ich osiggania (jak?). Uwazamy, Ze zgodnos¢
miedzy preferencjami osoby w zakresie strategii wyko-
nywania zadan a warunkami ich realizowania dostep-
nymi w organizacji mozna uzna¢ za kolejng plaszczy-
zng, na ktorej zachodzi dopasowanie migdzy pracow-
nikiem a zatrudniajaca go organizacja. Praca polega
przeciez wlasnie na realizowaniu celéw.

Zamiarem autorow niniejszego artykulu jest posze-
rzenie koncepcji dopasowania czlowieka do $rodowiska
pracy (9) o aspekt zwigzany ze sposobem realizowania
zadan, poniewaz przeglad publikacji pokazuje, ze inni
badacze nie zajmowali si¢ tym zagadnieniem.

Dopasowanie regulacyjne

Zgodnos¢ miedzy preferowanym sposobem osiggania
celow a mozliwosciami dostepnymi w srodowisku or-
ganizacji mozna analizowac z perspektywy koncepcji
dopasowania regulacyjnego (regulatory fit) (10,11). Od-
woluje si¢ ona do teorii samoregulacji Higginsa (12,13),
ktéry wyrdznia:

promocyjne nastawienie wobec realizacji celow - Ia-

czace si¢ ze strategia dazenia (eagerness), ukierunko-

waniem na rozwoj, skupieniem na zyskach, gotowo-
$cig do ryzyka i wyzszym poziomem kreatywnosci;
prewencyjne nastawienie wobec realizacji celow -
zwigzane z potrzeba bezpieczenstwa, realizowana
poprzez strategie ostroznosci (vigilance), monitoro-
wanie bledéw i unikanie potencjalnych strat.

Oba ukierunkowania prowadza do odmiennych
motywacyjnych, poznawczych, emocjonalnych i beha-
wioralnych konsekwencji. Rozwinieciem teorii ukie-
runkowan regulacyjnych jest koncepcja dopasowania
regulacyjnego. W jej ramach bada si¢ konsekwencje
spojnosci miedzy nastawieniem osoby a promocyjnymi
lub prewencyjnymi warunkami realizacji celow:

charakterem zadania - np. zadanie twdrcze vs zada-

nie analityczne,

wyznaczonym sposobem jego realizacji — np. zakre-

$laj prawidtowe vs przekreslaj nieprawidtowe,

konsekwencjami osiggniecia celu - np. poprawna
realizacja zadania skutkuje otrzymaniem nagrody
vs brakiem straty otrzymanej wczesniej korzysci.

Dopasowanie regulacyjne w zakresie realizacji ce-
léw moze wiec dotyczy¢ réznych aspektéw — od sposo-
bu okreslenia celu az po efekt jego osiggniecia.

Zgodnie z koncepcja Higginsa dopasowanie regu-
lacyjne ma niebagatelne znaczenie dla motywacji jed-
nostki i wplywa na przebieg realizowanego przez nia
celu. Wywoluje ono bowiem poczucie, ze sytuacja jest
dobra i wlasciwa (feel right). Wiele badan pokazuje,
ze dopasowanie regulacyjne wiaze sie z pozytywny-
mi zmianami poznawczymi (zwiekszeniem plynnosci
przetwarzania) (14), afektywnymi (pozytywna postawa
wobec zadania) (15) i behawioralnymi (checig kontynu-
owania zadania) (10). Wykazano réwniez pozytywny
wplyw interpersonalnego dopasowania regulacyjne-
go miedzy przefozonym a pracownikiem na oceng¢ ich
wzajemnych interakeji — w sytuacji dopasowania wyda-
ja si¢ one przebiegac sprawniej (15).

Kwestie konsekwencji dopasowania regulacyjnego
rozpatrywano réwniez w kontekécie organizacji. Za-
zwyczaj badania te dotyczyly skutkéw interpersonalnej
zgodnosci ukierunkowan regulacyjnych pracownika
i kierownika dla oceny jakosci ich wzajemnych rela-
c¢ji (16), zamiaru rezygnacji z pracy przez pracowni-
kéw (17) czy przychylnosci wobec komunikatéw formu-
fowanych przez lidera (18). Wydaje si¢ jednak, ze w ba-
daniach mozna przyjac szersza perspektywe, w ktorej
ramach ocenie stopnia dopasowania w zakresie strategii
realizowania celéw podlega kultura organizacyjna.
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Kulture organizacyjna cechowa¢ moze réwniez ukie-
runkowanie na promocyjnos¢ lub prewencyjnos¢. To
pierwsze nastawienie bedzie sie wigzac z innowacyjno-
$cig — w ramach misji czy komunikowanych wartosci
taka kulture organizacyjna bedzie wyréznia¢ dazenie do
zyskow i strategia ,,badz kreatywny i gotowy do ryzyka”.
W przypadku ukierunkowania kultury organizacyjnej
na prewencyjnos$¢ kluczowe znaczenie beda mialy pro-
cedury i standaryzacja dziatania, co moze sprzyjac stra-
tegii dbania o bezpieczenstwo i unikania btedow.

Poniewaz pracownik wykonujacy zadania zawodowe
ma okreslong strategie ich realizacji (zgodna z osobo-
wosciowym ukierunkowaniem), a jednoczesnie podle-
ga ustalonym w organizacji procedurom czy zasadom,
w konsekwencji dochodzi do interakcji miedzy preferen-
cjami danej osoby a ukierunkowaniem kultury organi-
zacyjnej. Rezultatem moze by¢ poczucie dopasowania
lub niedopasowania w zakresie strategii realizacji celow
miedzy pracownikiem a zatrudniajaca go firma.

Pozytywne konsekwencje dopasowania

czlowieka do organizacji

Satysfakcja z pracy to jeden z najwazniejszych kon-
struktow w dziedzinie psychologii organizacji, a wyni-
ki badan pokazuja, ze wigze si¢ ona z wieloma pozy-
tywnymi skutkami, np. ograniczeniem absencji w pra-
cy (19). Badania w $rodowisku organizacji wskazuja,
ze dopasowanie czlowieka do miejsca pracy stanowi
silny predyktor satysfakcji z pracy (5). Jest ona rozumia-
na jako ,,przyjemny lub pozytywny stan emocjonalny,
wynikajacy z oceny wlasnej pracy lub doswiadczen
zwigzanych z pracg” (20). Na ogdlnag satysfakcje z pracy
sklada si¢ zadowolenie z jej poszczegdlnych aspektow,
np. z uposazenia, pewnosci zatrudnienia czy relacji ze
wspotpracownikami.

Poniewaz dopasowanie czlowieka do organizacji
jest silnym predyktorem satysfakcji z pracy (5), a dopa-
sowanie regulacyjne wywoluje pozytywny afekt i po-
czucie adekwatnosci (feel right) (10), mozna przewidy-
wa¢, ze réwniez dopasowanie czlowieka do organizacji
w zakresie strategii realizacji celow sprzyja wyzszej
satysfakcji z pracy. Tym samym im wieksze jest niedo-
pasowanie, tym mniejsze zadowolenie zatrudnionego.
Badania w $rodowisku organizacji pokazuja bowiem,
ze brak dopasowania czlowieka do organizacji skutkuje
negatywnymi emocjami i stresem (6).

Niedopasowanie jako Zrodto konfliktu
Niedopasowanie mozna rozumie¢ jako rodzaj kon-
fliktu, stan sprzecznosci. Konflikt tego typu oznacza,

ze potrzeby jednostki co do sposobu formulowania
celu czy realizowania zadan stoja w sprzecznosci z pro-
cedurami i regutami panujacymi w okreslonej orga-
nizacji. Rozmaite badania realizowane w $rodowisku
organizacji wykazaly, ze konflikty zwigzane z praca to
stresory, ktore wiazg sie ze zdrowiem psychicznym i fi-
zycznym, co w dluzszej perspektywie czasowej wply-
wa na efektywnos¢ pracy (21). Problem jest powazny,
poniewaz w Stanach Zjednoczonych roczne koszty
stresu zawodowego u pracownikéw, w tym koszty ob-
nizonej wydajnoséci, utraconych z powodu absencji
zarobkow oraz koszty opieki zdrowotnej, oszacowano
na 200-350 mld dolaréw (22).

Wyniki metaanalizy 79 badan (22) pokazaly, ze na-
tezenie stresor6w w miejscu pracy (wsrod ktérych
znajdowaly sie m.in. ograniczenia organizacyjne i nie-
jednoznaczne wymagania w miejscu pracy) pozwala
przewidzie¢ stan zdrowia fizycznego pracownikéw.
Najsilniejszym predyktorem zaburzen zdrowia sa
ograniczenia organizacyjne, wsrdd ktérych wyrdznia
sie m.in. reguly subiektywnie ograniczajace pracowni-
kéw i procedury panujace w organizacji. Oznacza to,
ze sposoby realizowania celéw promowane przez orga-
nizacje, ktore subiektywnie odczuwane sg jako ograni-
czenie, moga potencjalnie wplywac na pojawienie sie
symptomow psychicznych i fizycznych wynikajacych
z psychologicznego dystresu u pracownikow.

Istnieja rozne modele wyjasniajace, w jaki sposéb
konflikty i ograniczenia w miejscu pracy - szerzej
nazywane stresorami - mogg wptywac¢ na stan zdro-
wia (np. 23,24). Zazwyczaj odwoluja si¢ one do sche-
matu bodziec-reakcja, w ktérym stresory zawodowe
(w przypadku niniejszego badania - niedopasowanie)
prowadza do napiec¢ (reakcji psychologicznych, fizycz-
nych i behawioralnych). W schemacie tym subiektyw-
na percepcja $rodowiska przez jednostke pelni role
mediatora. Zazwyczaj najbardziej bezposrednig kon-
sekwencja takiego stanu jest reakcja emocjonalna (24).
Z tego powodu w modelu testujacym zwigzki miedzy
niedopasowaniem w zakresie realizacji celéw a zdro-
wiem psychicznym autorzy niniejszej publikacji zato-
zyli, ze satysfakcja z pracy jest mediatorem.

Cel badania

Celem niniejszego badania byto sprawdzenie negatyw-
nych konsekwencji zdrowotnych wynikajacych z nie-
dopasowania w zakresie strategii realizowania celow
miedzy pracownikiem a zatrudniajacg go organizacja.
W dostepnych publikacjach nie znaleziono opracowan
dotyczacych badania opisywanego zjawiska. Niniejsze
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badanie zostalo przeprowadzone w celu uzupelnienia
stanu wiedzy na temat plaszczyzn dopasowania czlo-
wieka do organizacji.

Osobowosciowa promocyjnos¢ i prewencyjnosc
ukierunkowania, czyli sposoby realizowania przez
dana osobe celéw, to wzglednie niezalezne wymia-
ry (12). Autorzy niniejszego badania zalozyli, ze podob-
nie jest w przypadku ukierunkowania kultury organi-
zacyjnej, czyli przyjetego w danej organizacji sposobu
realizowania celéw. Pracownik moze wiec odczuwac
stan dopasowania lub niedopasowania swoich potrzeb
do wymagan organizacji w zakresie obu ukierunko-
wan — zaré6wno promocyjnego, jak i prewencyjnego.
Oba typy niedopasowania — promocyjne i prewencyj-
ne — moga by¢ spostrzegane jako konflikt i stresor, co
wiaze sie z obnizeniem satysfakcji z pracy i pogorsze-
niem zdrowia psychicznego.

W ramach niniejszego badania postawiono naste-
pujace hipotezy badawcze:

H1: Niedopasowanie w zakresie strategii realizacji

celow miedzy czlowiekiem a organizacja (zaréwno

promocyijne, jak i prewencyjne) wiaze si¢ z obnize-
niem satysfakeji z pracy.

H2: Obnizenie satysfakeji z pracy wigze si¢ z gor-

szym stanem zdrowia psychicznego — wiekszym

nasileniem symptomoéw fizycznych wynikajacych

z dystresu, wigkszym nasileniem symptomoéw de-

presji, niepokoju i bezsennosci oraz zaburzen w co-

dziennym funkcjonowaniu.

H3: Satysfakcja z pracy posredniczy w zwigzku

miedzy niedopasowaniem cztowieka do organiza-

cji w zakresie strategii realizacji celéw a zdrowiem
psychicznym.

MATERIAL | METODY

Uczestnicy badania i procedura jego realizacji
Udzial w badaniu byt dobrowolny, a jego wyniki ano-
nimowe, o czym badanych poinformowano pisemnie.
Dobér 0séb badanych byl nielosowy — wlaczono wszyst-
kich, ktorzy wyrazili zgode na uczestnictwo. Procedura
obejmowala badanie kwestionariuszowe droga interne-
towa i bezposrednig. W pierwszym przypadku uczest-
nicy (N = 81) wypelniali kwestionariusze zaimple-
mentowane uprzednio do programu Inquisit Web 4.0,
natomiast uczestnicy badania bezposredniego (N = 88)
wypelniali kwestionariusze wydrukowane.

W badaniu wzieto udziat 85 kobiet i 84 mezczyzn.
Srednia wieku w badanej probie wyniosta 35,94 (odchy-
lenie standardowe - standard deviation (SD) = 12,28).

Badania przeprowadzono wsrdd pracownikéw bran-
zy administracyjnej (N = 35), sprzedazowo-ustugo-
wej (N = 30), IT i radiokomunikacji (N = 67) oraz in-
nych (N = 37).

Metody

Do pomiaru zmiennych wykorzystano 4 narzedzia ba-

dawcze w formie kwestionariuszy:

1. Ukierunkowanie regulacyjne pracownika — skorzy-
stano z polskiej adaptacji (25) Skali Ukierunkowa-
nia Regulacyjnego w Miejscu Pracy (26), pozwala-
jacej oceni¢ osobowosciowe natezenie promocyjno-
$ci (np. ,Skupiam si¢ na wypelnianiu takich zadan
zawodowych, ktdre sprzyjaja mojemu rozwojowi”)
i prewencyjnosci (np. ,,Robie wszystko co moge, by
unikng¢ strat w pracy”) w sytuacji zawodowej. Oso-
by badane zapoznaja si¢ z 18 stwierdzeniami, a ich
zadaniem jest ustosunkowanie si¢ do nich z wyko-
rzystaniem 5-stopniowej skali Likerta (od 1 — zde-
cydowanie si¢ nie zgadzam, do 5 - zdecydowanie si¢
zgadzam). Rzetelno$¢ skal w prezentowanym bada-
niu wyniosta: dla skali promocyjnosci a = 0,83, a dla
skali prewencyjnosci — a = 0,79.

2. Ukierunkowanie regulacyjne organizacji — uzyto
stworzonej na potrzeby prezentowanego badania
metody do pomiaru ukierunkowania regulacyjne-
go organizacji (Skale Ukierunkowan Regulacyjnych
Organizacji). Zawiera ona 2 skale, z ktorych kazda
zawiera 5 twierdzen dotyczacych promocyjnosci
organizacji (np. ,W tej organizacji promuje si¢ go-
towo$¢ do podejmowania wyzwan”) i prewencyj-
nosci organizacji (np. ,W tej organizacji kontroluje
sie przestrzeganie obowigzujacych procedur i re-
gul”). Osoby badane zapoznaja sie z 10 stwierdze-
niami, a ich zadaniem jest ustosunkowanie si¢ do
nich z wykorzystaniem 5-stopniowej skali Likerta
(od 1 - zdecydowanie si¢ nie zgadzam, do 5 - zdecy-
dowanie sie¢ zgadzam). Trafnos¢ skal potwierdzono
w odrebnych badaniach korelacyjnych (27), w kto-
rych wykazano istotny zwiazek prewencyjnosci
organizacji z biurokratyzacja oraz promocyjnosci
organizacji z innowacyjnoscig przy uzyciu skali
stworzonej przez Zeitza (28). W odrebnych bada-
niach wykazano trafno$¢ diagnostyczng tego narze-
dzia (27). Pracownicy jednostki samorzadowej (or-
ganizacji o wysokim stopniu formalizacji procedur)
ocenili kulture organizacji jako istotnie bardziej
prewencyjna niz promocyjna. Z kolei osoby zatrud-
nione w innowacyjnej organizacji co-workingowej
deklarowaly istotnie wyzszy poziom promocyjno-
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$ci niz prewencyjnosci kultury tej organizacji (27).

Powyzsze wyniki sa zgodne z przewidywaniami

wywiedzionymi z teorii i badan empirycznych prze-

prowadzonych przez Higginsa (12) — promocyjnos$¢
taczy sie z potrzeba rozwoju i kreatywnoscia, a pre-
wencyjnos$c z potrzeba bezpieczenstwa i preferowa-
niem jasnych regut. Rzetelno$¢ skal promocyjnosci

i prewencyjnosci w opisywanym tu badaniu wynio-

sta odpowiednio a = 0,891 a = 0,76.

3. Satysfakcja z pracy — do pomiaru satysfakcji z pracy
wykorzystano polska adaptacje 9-itemowej skali au-
torstwa Bettencourta, Gwinnera i Meutera (29). Po-
zwala ona na pomiar satysfakcji dotyczacej ré6znych
aspektow pracy, np. wynagrodzenia, relacji, moz-
liwosci rozwoju itd. (np. ,Na ile jestes zadowolony
z osobistego rozwoju, jaki daje Ci praca?”). Osoby
badane udzielaja odpowiedzi na skali od 1 (bar-
dzo niezadowolony) do 7 (bardzo zadowolony).
Rzetelnos¢ skali w opisywanym tu badaniu wynio-
sta o = 0,89.

4. Stan zdrowia psychicznego - do pomiaru symp-
toméw psychicznych i fizycznych wynikajacych
z dystresu postuzyl 28-pozycyjny Kwestionariusz
Ogodlnego Stanu Zdrowia Davida Goldberga (Ge-
neral Health Questionnaire 28 - GHQ-28) w pol-
skiej adaptacji Makowskiej i Merecz (30). Pozwala
on na pomiar 4 wymiaréw zdrowia psychicznego
(symptoméw somatycznych, symptoméw depresji,
niepokoju i bezsennosci oraz zaburzen funkcjo-
nowania). Badani zapoznaja si¢ z opisami réznych
zachowan oraz stanéw fizycznych i psychicznych,
a ich zadaniem jest okresli¢, czy w ciggu ostatnich
tygodni doswiadczali ich. Korzystaja z 4-stopniowej
skali (1 - w ogole nie, 2 — nie bardziej niz zwykle,
3 - raczej bardziej niz zwykle, 4 - znacznie bardziej
niz zwykle). Zgodnie z zaleconymi zasadami obli-
czania liczby doswiadczanych symptomoéw (30) od-
powiedzi 3 i 4 oznaczaja odczuwanie danego symp-
tomu (1 pkt), a odpowiedzi 1 i 2 - brak symptomu
(0 pkt). Jako liczbe doswiadczanych symptomoéw ob-
liczono sume dla kazdego z wymiaréw. Rzetelno$é
skal w opisywanym ponizej badaniu byla nastepuja-
ca: dla skali symptoméw somatycznych - o = 0,89,
dla skali symptomoéw depresyjnych - a = 0,91, dla
skali niepokoju i bezsennosci — a = 0,90, a dla skali
zaburzen funkcjonowania - a = 0,80.

Poniewaz pomiaru dopasowania cztowieka do orga-
nizacji autorzy niniejszej publikacji dokonali zgodnie
z zaleceniem Caplana (31) na wspdtmiernych skalach,
przed przystagpieniem do analiz obliczono zmienna

niedopasowanie regulacyjne. Poniewaz w przypadku
kazdego uczestnika badania okreslono ilo§ciowo nate-
zenie promocyjnosci i prewencyjnosci zaréwno osoby,
jak i zatrudniajacej organizacji, stopien niedopasowa-
nia wyliczono oddzielnie dla obu ukierunkowan regu-
lacyjnych. W tym celu dokonano standaryzacji wszyst-
kich 4 zmiennych. Nast¢pnie od promocyjnego ukie-
runkowania organizacyjnego odjeto wynik promocyj-
nego ukierunkowania osobowosciowego i podano jako
warto$¢ bezwzgledna.

Nalezy wiec interpretowac, ze im wyzszy wskaznik,
tym wyzsze niedopasowanie, oznaczajace zar6éwno
zbyt male, jak i zbyt duze natezenie ukierunkowania
organizacji w stosunku do osobowosciowych potrzeb
pracownika. Te samg procedure powtoérzono dla ukie-
runkowan prewencyjnych. W konsekwencji powsta-
ty 2 zmienne - niedopasowanie promocyjne i niedopa-
sowanie prewencyjne.

Analiza statystyczna

Celem analizy statystycznej byla identyfikacja zwigz-
ku miedzy niedopasowaniem czlowieka do organiza-
cji w zakresie strategii realizowania celow a zdrowiem
psychicznym. Autorzy niniejszego artykulu zatozyli,
ze mediatorem tego zwigzku jest satysfakcja z pracy.
Zalezno$¢ zbadano przy pomocy analizy mediacyjnej
w modelu regresji, gdzie predyktorem byto niedopaso-
wanie, zmienng wyjasniang - 4 rodzaje symptomow
zdrowia psychicznego, a mediatorem - satysfakcja
Z pracy.

Zgodnie z klasycznym podej$ciem Barona i Ken-
ny’ego (32) testowanie zaleznosci mediacyjnej wyma-
ga sprawdzenia w 3 krokach nastepujacych zalezno-
$ci (ryc. 1):

zwiagzku zmiennej niezaleznej ze zmienng zalez-

ng ($ciezka c),

zwiazku zmiennej niezaleznej z mediatorem (Sciez-

ka a) oraz mediatora ze zmienng zalezng ($ciezka b),

zwiazku zmiennej niezaleznej ze zmienng zalezna,

kiedy zaréwno zmienna niezalezna, jak i mediator
sa uwzglednione w modelu (Sciezka ¢).

Klasyczny model zaklada poréwnanie relacji bez-
posredniej (Sciezka c) z sytuacja, w ktorej do modelu
zostanie wprowadzony mediator ($ciezka c’). Obecnie
uznaje sie (32,33), ze dla zajscia mediacji wazne jest wy-
stapienie istotnych statystycznie $ciezek a i b. Za wyni-
ki istotne uznano te, ktérych poziom istotno$ci wynosit
nie wiecej niz 0,05.

W niniejszym badaniu analizy statystyczne prze-
prowadzono za pomocg pakietu statystycznego SPSS 21
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z makrem PROCESS autorstwa Hayesa (33) i z uzy-
ciem techniki Bootstrapping 5000 ze skorygowanymi
przedzialami ufnosci (34,35). Zastosowano 95-pro-
centowe przedzialy ufnosci dla oszacowania wpltywu
posredniego i oszacowano rozklad proby estymato-
ra poprzez ponowne probkowanie z zastgpieniem na
podstawie pierwotnej proby (35). Zgodnie z procedura
efekty mediacji uznano za istotne wtedy, gdy wartosci
sredniego oszacowania wplywu posredniego znala-
zly si¢ w 95-procentowym przedziale ufnosci, tak ze
przedzial ufnosci nie zawierat zera (35). Zgodnie z za-
leceniami Hayesa (33) w tekscie i tabelach prezento-
wane s3 niestandaryzowane wartosci wspélczynnika
korelacji.

Badane relacje miedzy zmiennymi w proponowa-
nym modelu przedstawia rycina 1.

Satysfakcja z pracy
Job satisfaction

Sciezka b
path b

Sciezka a
patha

$ciezka ¢'
, ) ) path ¢' ) )
Niedopasowanie regulacyjne Zdrowie psychiczne
Regulatory misfit + Mental health
Sciezka ¢
path ¢

Ryc. 1. Model spodziewanego zwiazku miedzy niedopasowaniem
a zdrowiem psychicznym, po$redniczonego satysfakcja z pracy
Fig. 1. Expected model of relationship between regulatory misfit
and mental health mediated by job satisfaction

Tabela 1. Zaleznos¢ miedzy badanymi zmiennymi
Table 1. The relationship between research variables

WYNIKI

Zeby ustali¢ bezposrednie zaleznosci miedzy badanymi
zmiennymi i zweryfikowa¢ hipotezy H1 i H2 przeprowa-
dzono analize korelaciji (tab. 1). Wyniki pokazaty, ze zgod-
nie z H1 zaréwno wskazniki niedopasowania promocyj-
nego, jak i prewencyjnego korelowaly stabo negatywnie
ze wskaznikiem satysfakeji z pracy. Co wazne, wskazni-
ki niedopasowania nie korelowaty ze sobg. Oznacza to,
ze niezaleznie od siebie wigzaly sie ze wskaznikiem satys-
fakji z pracy i z wynikami w skalach GHQ-28.

Z analizy wynika réwniez, ze zgodnie z H2 wyniki
w skalach GHQ-28 negatywnie wigzaly si¢ ze wskazni-
kiem satysfakeji z pracy. Zgodnie z oczekiwaniami za-
obserwowano tez dodatnie umiarkowane i silne zwiaz-
ki miedzy wynikami w skali symptoméw psychicznych
i fizycznych zdrowia psychicznego.

Wskaznik niedopasowania prewencyjnego kore-
lowal dodatnio jedynie z wynikami w skali zaburzen
w codziennym funkcjonowaniu, natomiast zwiazki
z pozostalymi wynikami w skalach GHQ-28 nie byty
istotne. W przypadku wskaznika niedopasowania pro-
mocyjnego zaistnial bliski zalozonemu poziomowi
istotnosci statystycznej zwiazek z wynikami w skali
objawdw fizycznych zdrowia psychicznego oraz wyni-
kami w skali symptomow depresji, a pozostate korela-
cje okazaly si¢ nieistotne.

Analiza mediacji

Zeby zweryfikowa¢ hipoteze H3, przeprowadzono ana-
lize mediacji. W badaniu mierzono 2 rodzaje niedopa-
sowania i 4 grupy symptoméw pogorszenia zdrowia

Wspotczynnik korelacji r-Pearsona

Zmienna Pearson’s correlation coefficient M=+SD
Variable
1 2 3 4 5 6 7

1. Niedopasowanie promocyjne / Promotion misfit - 0,91+0,66
2. Niedopasowanie prewencyjne / Prevention misfit 0,10 - 0,87+0,72
3. Satysfakcja z pracy / Job satisfaction -0,19% -0,16* - 4,53+1,23
4. Symptomy somatyczne / Somatic symptoms 0,14 0,08 -0,450¢ - 1,88+2,10
5. Symptomy depresji / Depression symptoms 0,13 0,08 -0,36%** 0,62*** - 0,70+1,68
6. Niepokoj i bezsenno$¢ / Anxiety and insomnia 0,12 0,07 —0,47*** 0,72%** 0,65*** - 2,03+2,47
7. Zaburzenia funkcjonowania / Social disfunction 0,07 0,16* -0,40%* 0,50%%* 0,47%%* 0,574+ - 0,53+1,03

M - §rednia / mean, SD - odchylenie standardowe / standard deviation.
*p < 0,05, ** p < 0,001
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psychicznego. W konsekwencji przeprowadzono w su-
mie 8 analiz mediacji metodg Bootstrapping 5000 ze
skorygowanymi przedzialami ufnosci (34,35), odrebnie
dla niedopasowania promocyjnego i niedopasowania
prewencyjnego.

Modele mediacyjne

dla niedopasowania promocyjnego

Przeprowadzono 4 wielokrotne analizy regresji w celu
oceny kazdego komponentu zaproponowanego modelu
mediacji dla 4 typéw symptoméw zdrowia psychicz-
nego. Ich wyniki prezentuje tabela 2.

Zgodnie z wczesniej wykonanymi analizami korelacji
wykazano, ze wskaznik niedopasowania promocyjnego
negatywnie wigzal si¢ ze wskaznikiem satysfakeji z pra-
cy (Sciezka a; H1), a takze, ze wskaznik satysfakcji z pra-
cy negatywnie wigzal sie z wynikami w skalach sympto-
mow somatycznych, symptoméw depresji, symptomow
niepokoju i bezsennosci oraz zaburzen funkcjonowania
(Sciezka b; H2). Nie zaobserwowano istotnego zwiazku
miedzy wskaznikami niedopasowania promocyjnego
a wynikami w skalach GHQ-28 (Sciezka c).

Zarowno $ciezka a, jak i $ciezka b okazaly sig istot-
ne, co upowaznilo autoréw prezentowanego badania
do przeprowadzenia analiz mediacji (33). Ich wyniki
pokazaly istotng posredniczacg role wskaznika satys-
fakcji z pracy w relacji miedzy wskaznikiem niedopaso-
wania promocyjnego a wszystkimi 4 wynikami w ska-
lach GHQ-28. Najsilniejsze efekty wpltywu posredniego
wystapity dla skali niepokoju i bezsennosci, nastepnie

dla skali symptomoéw fizycznych wynikajacych z dys-
tresu, a nieco slabsze dla skali symptoméw depresji
i skali zaburzen funkcjonowania.

Modele mediacyjne

dla niedopasowania prewencyjnego

Podobnie jak w przypadku niedopasowania promocyj-
nego przeprowadzono 4 wielokrotne analizy regresji
w celu oceny kazdego komponentu zaproponowanego
modelu mediacji dla 4 typéw symptomoéw zdrowia psy-
chicznego. Ich wyniki prezentuje tabela 3.

Zgodnie z wynikami wcze$niejszych analiz korelacji
wykazano, ze wskaznik niedopasowania prewencyjne-
go negatywnie wigzal si¢ ze wskaznikiem satysfakcji
z pracy ($ciezka a; H1), a takze, ze wskaznik satysfakcji
z pracy byl negatywnie zwigzany z wynikami w skali
symptomow somatycznych, skali symptomow depresji,
skali niepokoju i bezsennosci oraz skali zaburzen funk-
cjonowania (Sciezka b; H2). Wskaznik niedopasowania
prewencyjnego byl skorelowany jedynie z wynikami
skali zaburzen funkcjonowania ($ciezka c), a pozostale
zwigzki byly nieistotne statystycznie.

Poniewaz zaréwno $ciezka a, jak i $ciezka b oka-
zaly si¢ istotne takze w modelu dla niedopasowania
prewencyjnego, przeprowadzono analizy mediacji. Ich
wyniki wskazaly na posredniczaca role wskaznika sa-
tysfakgji z pracy w relacji miedzy wskaznikiem niedo-
pasowania prewencyjnego a wszystkimi 4 rodzajami
symptomow zdrowia psychicznego, mierzonych w ska-
lach GHQ-28. Najsilniejsze efekty wptywu posredniego

Tabela 2. Analiza mediacji satysfakcji z pracy w zwigzku miedzy niedopasowaniem promocyjnym a zdrowiem psychicznym
Table 2. The mediation analysis for job satisfaction in the relationship between the promotion misfit and mental health

Zdrowie psychiczne

i Mental health
Sciezka mediacji (Y)
Mediation path
symptomy fizyczne symptomy depresji niepokdj i bezsenno$¢ zaburzenia funkcjonowania
physical symptoms depression symptoms anxiety and insomnia social disfunctions
X—M (a) ~0,35* -0,35* ~0,35* -0,35*
M-Y (b) -0,75% -0,46%** -0,94* -0,33%¢
X->Y (¢) 0,41 0,34 0,44 0,11
X(M)=Y () 0,16 0,18 0,12 ~0,01
Efekt posredni / Indirect effect 0,26 0,16 0,32 0,11

95% CI: 0,02-0,56

95% CI: 0,02-0,38

95% CI: 0,03-0,67 95% CI: 0,02-0,26

X - predyktor (niedopasowanie promocyjne) / predictor (promotion misfit), M - mediator (satysfakcja z pracy) / mediator (job satisfaction).

a-c’ - éciezka / path.
CI - przedziat ufnosci / confidence interval.
*p < 0,05, p < 0,001.
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Tabela 3. Analiza mediacji satysfakcji z pracy w zwigzku miedzy niedopasowaniem prewencyjnym a zdrowiem psychicznym
Table 3. The mediation analysis for job satisfaction in the relationship between the promotion misfit and mental health

Zdrowie psychiczne

Mental health
Sciezka mediacji (Y)
Mediation path
symptomy fizyczne symptomy depresji niepokdj i bezsenno$¢ zaburzenia funkcjonowania
physical symptoms depression symptoms anxiety and insomnia social disfunctions
X—M (a) -0,27* -0,27* -0,27* -0,27*
M—>Y (b) ~0,76%** 0,48+ ~0,95%%* ~0,32
X—Y (c) 0,24 0,18 0,25 0,22*
X(M)—-Y () 0,03 0,05 -0,01 0,13
Efekt posredni / Indirect effect 0,20 0,13 0,26 0,09

95% CI: 0,01-0,45

Objasnienia jak w tabeli 1 / Abbreviations as in Table 1.

wystapity dla skali niepokoju i bezsennosci, nastepnie
dla skali symptoméw fizycznych wynikajacych z dys-
tresu, a nieco slabsze dla skali symptoméw depres;ji
i skali zaburzen funkcjonowania.

OMOWIENIE

Celem niniejszego badania bylo ustalenie, czy istnieje
zwigzek miedzy niedopasowaniem czlowieka do orga-
nizacji w zakresie preferowanej strategii realizacji celéw
a zdrowiem psychicznym. Zgodnie z wynikami wcze-
$niejszych badan nad dopasowaniem regulacyjnym i do-
pasowaniem czlowiek-organizacja zalozono, ze w rela-
cji tej posredniczy satysfakcja z pracy. Zalozono takze,
ze konsekwencje w postaci obnizonej satysfakeji z pracy
i pogorszenia zdrowia psychicznego beda podobne dla
niedopasowania promocyjnego i prewencyjnego.
Wyniki analiz potwierdzity, ze im bardziej proce-
dury realizacji celow w organizacji odbiegaja od ukie-
runkowania regulacyjnego pracownikéw, tym mniej-
sze jest ich zadowolenie. Zaleznos¢ ta zostata potwier-
dzona zaréwno dla niedopasowania promocyjnego, jak
i prewencyjnego (H1). Oba zwigzki cechowato podobne
natezenie. Dysonans miedzy ukierunkowaniem pra-
cownika a sposobem okreslania celéw oraz strategii ich
osiggania przez organizacje (daz do zyskow vs unikaj
strat) moze wywolywac przykre napigcie emocjonalne,
co wiaze sie z obnizonym zadowoleniem z pracy.
Wynik przeprowadzonego badania pokazuje, ze
zgodnos¢, a wiec dopasowanie czlowieka i organizacji
w wymiarze realizowania celow, jest wazna i wigze sie
z zadowoleniem. Podobnie Kruglanski i wsp. (36) po-
kazali, ze zadowolenie z pracy jest wyzsze, kiedy styl

95% CI: 0,02-0,33

95% CI: 0,02-0,56 95% CI: 0,01-0,21

przywddztwa dopasowany jest do preferencji zatrud-
nionych pracownikéw. Osoby zorientowane na dzia-
tanie odczuwaly wyzsza satysfakcje, kiedy ich lider
przejawial preferowany przez nie transformacyjny styl
przywddztwa, natomiast osoby zorientowane na oce-
nianie byly bardziej usatysfakcjonowane, kiedy lidera
cechowal dopasowany do ich preferencji styl transak-
cyjny. Przytoczone badanie (36) i wyniki zaprezento-
wane w niniejszym artykule sktaniajg do przyjecia tezy,
ze sposob realizacji celéw moze stanowic kolejng plasz-
czyzne dopasowania czlowieka do organizacji.

Wykazano réwniez, ze mniejsza satysfakcja z pracy
wiaze sie ze zdrowiem psychicznym (H2). Potwierdza
to wyniki uzyskane przez innych badaczy — metaanali-
za 485 badan, w ktdrych raportowano zwiazki miedzy
satysfakcja z pracy a zdrowiem, pokazala, ze im mniej-
sze zadowolenie pracownikéw, tym gorszy stan zdro-
wia psychicznego i fizycznego (37). W przypadku obu
badanych niedopasowan najsilniejszy zwiazek zaob-
serwowano w odniesieniu do niepokoju i bezsennosci
oraz symptomow fizycznych wynikajacych z psycholo-
gicznego dystresu, a mniejszy dla depresji i zaburzen
funkcjonowania.

Pokazuje to, ze mala satysfakcja z pracy najsilniej
wiaze si¢ z obszarami najcze$ciej kojarzonymi ze stre-
sem i psychosomatyka - zaburzeniami snu, lgkiem
i klopotami zdrowotnymi (np. wyczerpaniem, bolem
glowy). Demonstruje to sprzezenie miedzy cialem
a umystem, a wigc to, ze brak satysfakcji (ktdra jest
czynnikiem o charakterze psychologicznym) wigze sie
z namacalnymi objawami somatycznymi.

Zgodnie z hipotezg H3 zaobserwowano, Ze satysfak-
cja z pracy posredniczy w zwigzku miedzy niedopaso-
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waniem regulacyjnym a zdrowiem psychicznym. Oka-
zalo sie, Ze negatywne skutki zdrowotne niedopasowa-
nia wigzg si¢ nie tyle z samym niedopasowaniem, co
z powodowang nim utratg satysfakcji z pracy. Sprzecz-
no$¢ miedzy ukierunkowaniem regulacyjnym pracow-
nika a (spostrzeganymi jako ograniczenie) strategiami
realizacji celow promowanymi przez organizacj¢ moze
by¢ przez osobg¢ odbierana jako konflikt — potrzeby
pracownika ,kldcg sie” z zasadami przyjetymi przez
organizacje. Tego typu konflikt stanowi rodzaj streso-
ra w miejscu pracy i zgodnie z koncepcja Spectora (24)
wywoluje negatywny afekt. Poniewaz praca to aktyw-
no$¢ celowa diugoterminowa, przedtuzajace si¢ nara-
zenie na czynniki stresogenne powoduje wyczerpanie,
ktdére objawia sie w postaci psychicznych i fizycznych
objawdw pogorszenia zdrowia psychicznego.

Wsrdd ograniczen przeprowadzonego badania war-
to wymieni¢, ze badana prdéba byta stosunkowo nie-
wielka. Ponadto dobér respondentéw byl nielosowy,
poniewaz w badaniu wziely udzial wszystkie chetne
osoby. Warto réwniez wzig¢ pod uwage, ze uczestnicy
w wigkszosci pochodzili z jednego obszaru geograficz-
nego (to samo wojewddztwo). Trzeba wigc by¢ ostroz-
nym w generalizowaniu uzyskanych wynikéw — nalezy
je potraktowac jako wstepne. Wskazane jest powtorze-
nie badania w innych grupach zawodowych. Waznym
ograniczeniem przeprowadzonego badania jest takze
to, ze wszystkie pomiary maja charakter deklaratywny,
co oznacza, ze potrzeba aprobaty spolecznej czy niski
wglad moga zwicksza¢ btad pomiaru.

Z zaprezentowanego badania wynika, ze dopaso-
wanie czlowieka do organizacji moze dotyczy¢ réwniez
spojnosci w zakresie sposobu okreslania i realizacji ce-
léw zawodowych. Konsekwencja niedopasowania na
tej plaszczyznie jest obnizona satysfakcja i gorszy stan
zdrowia psychicznego. Prezentowane wyniki wskazuja,
ze znaczenie dla dobrostanu moze mie¢ sposob, w jaki
organizacja okreéla strategie realizacji zadan.

Poniewaz jest niewiele opracowan na temat opisy-
wanego zjawiska dopasowania regulacyjnego w miej-
scu pracy, trudno odnies¢ uzyskane wyniki do innych
badan. Publikacje z zakresu komunikacji pokazuja,
ze dostosowanie informacji zwrotnej do nastawienia
regulacyjnego pracownika sprzyja postrzeganiu tego
komunikatu jako bardziej sprawiedliwego (18), a takze
zmniejsza opdr wobec organizacyjnych zmian (38).

Inne badania (39) pokazuja, ze sformulowanie ko-
munikatu na temat zdrowia w taki sposéb, zeby byt on
spojny z potrzebami odbiorcy wptywa na jego perswa-
zyjnos¢. Badani zapoznawali si¢ z ulotkami, ktére miaty

wzbudza¢ niepokdj co do stanu zdrowia (tematem
bylo np. wystepowanie i sposoby wykrywania raka ja-
dra) lub krotkimi artykutami opisujacymi ekscytujace
aktywnosci sportowe (np. pltywanie na desce surfin-
gowej). Pierwszy komunikat odpowiadal potrzebom
wynikajacym z ukierunkowania prewencyjnego, dru-
gi - zwiazanym z ukierunkowaniem promocyjnym.
Wyniki pokazaly, Ze tylko osoby o wyzszym nasileniu
osobowosciowego ukierunkowania prewencyjnego po
zapoznaniu si¢ z broszurami na temat nowotwordéw de-
klarowatly gotowos¢ do czestszego kontrolowania stanu
swojego zdrowia (39).

Cytowane badania wskazujg na zasadnos$¢ formu-
fowania celéow zawodowych i strategii ich realizacji
w sposdb bardziej indywidualny i dostosowany do pre-
ferencji pracownikow.

Istotno$¢ poruszonej wyzej tematyki zacheca do
prowadzenia w tym obszarze dalszych badan w losowo
dobranych proébach przedstawicieli innych zawodow.
Konsekwencje niedopasowania czlowieka do organiza-
cji w zakresie strategii realizowania celéw sa bowiem
zrodlem stresu i pogorszenia zdrowia psychicznego
pracownikow, co moze wplywac na funkcjonowanie
organizacji. W kolejnych badaniach warto sprawdzic,
jaka jest skala narazenia pracownikéw na dzialania
niezgodne z preferowanymi przez nich strategiami.

Jak zaznaczono wczesniej, zatrudniony pracownik
funkcjonuje w ramach procedur czy zasad ustalonych
w organizacji, ktére w réznym stopniu sg dopasowane
do jego preferencji. Subiektywny rozdzwiek miedzy
jego potrzebami a tym, jakie strategie preferuje orga-
nizacja, moze prowadzi¢ do przekonania, ze panujace
w firmie procedury dzialania sg nie tylko niewtasciwe,
ale wrecz niesprawiedliwe. Obszarem kolejnych analiz
mogtoby by¢ np. przesledzenie wplywu dopasowania
czlowieka do organizacji w zakresie strategii realizo-
wania celéw na spostrzeganie sprawiedliwosci proce-
duralnej w miejscu pracy. Jak wiadomo, wigze si¢ ona
z wieloma waznymi aspektami, np. satysfakcja, zaan-
gazowaniem, zachowaniami obywatelskimi lub kontr-
produktywnymi (40).

WNIOSKI

Badanie wykazalo, ze:

1. Im wieksze niedopasowanie migdzy czlowiekiem
a organizacja w zakresie sposobu realizacji celow,
tym mniejsza satysfakcja z pracy.

2. Promocyjne niedopasowanie czlowieka do organi-
zacji wigze si¢ z wigksza liczbg symptomow depresji
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i symptomoéw fizycznych wynikajacych z psycholo-
gicznego dystresu.

Prewencyjne niedopasowanie czltowieka do organi-
zacji wiaze sie z wigksza liczbg zaburzen funkcjono-
wania.

Satysfakcja posredniczy w zwigzku miedzy niedo-
pasowaniem (zaréwno promocyjnym, jak i prewen-
cyjnym) a liczbg psychicznych i fizycznych objawow
dotyczacych zdrowia psychicznego.

Z punktu widzenia praktyki ochrony zdrowia pra-
cujacych warto dba¢, zeby w procesie rekrutacji
wybierane byly osoby, ktorych sposob realizacji ce-
16w jest bliski kulturze organizacji zatrudniajacej.
Oznacza to, ze warto prezentowa¢ kandydatom do
pracy kulture organizacji w zakresie strategii reali-
zowania celow.
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