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STRESZCZENIE

Wstep: Celem prezentowanych badan byto okreslenie zwiazkéw miedzy wymaganiami pracy, zasobami pracy, zasobami osobistymi
a satysfakcja zawodowa oraz okreslenie uzyteczno$ci modelu Wymagania Pracy — Zasoby w wyjasnianiu stwierdzonych zwiazkow.
Material i metody: Badaniami objeto 500 pracownikéw socjalnych z calej Polski. Do testowania hipotez zastosowano kwestiona-
riusz ,,Czynniki psychospoleczne” oraz skale ,,Satysfakcja zawodowa”. Wyniki: Wykazano, ze wraz ze wzrostem dostepnych zasobow
pracy oraz wzrostem dostepnych zasobéw osobistych wzrasta satysfakcja z pracy (r = 0,44; p < 0,05; r = 0,31; p < 0,05). Analiza
wariancji (ANOVA) wykazala, ze zasoby pracy [F(1,474) = 4,004; p < 0,05] oraz wymagania pracy [F(1,474) = 4,166; p < 0,05]
sg istotnymi zrédlami zmienno$ci satysfakcji zawodowej. Ponadto interakcja wymagan pracy i zasobow pracy [F(3,474) = 2,748;
p < 0,05] oraz wymagan pracy i zasobéw osobistych [F(3,474) = 3,021; p < 0,05] ma statystycznie istotny wplyw na poziom za-
dowolenia z pracy. Poréwnania post hoc wykazaly, ze: 1) w warunkach niskich wymagan pracy, ale przy duzych zasobach pracy
pracownicy odczuwajg istotnie wyzszy poziom satysfakcji zawodowej w poréwnaniu z osobami oceniajagcymi zasoby pracy jako
$rednie (p = 0,0001) lub niskie (p = 0,0157); 2) przy $rednim poziomie wymagan pracy osoby szacujace swoje zasoby osobiste
jako duze deklarowaly istotnie wyzsza satysfakcje z pracy niz osoby oceniajace swoje zasoby osobiste jako mate (p = 0,0001).
Whnioski: Wykazano uzyteczno$¢ modelu Wymagania Pracy - Zasoby do badania satysfakcji zawodowej. Uwzgledniajac w zarza-
dzaniu organizacja sktadowe modelu, tj. wymagania pracy oraz zasoby (pracy i osobiste), mozna wplywa¢ na poziom satysfakeji
zawodowej. Med. Pr. 2013;64(2):217-225

Slowa kluczowe: stres, pracownicy socjalni, satysfakcja zawodowa, model Wymagania Pracy - Zasoby

ABSTRACT

Background: The aim of this study was to explore the relationships between job demands, job resourses, personal resourses and
job satisfaction and to assess the usefulness of the Job Demands-Resources (JD-R) model in the explanation of these phenomena.
Materials and Methods: The research was based on a sample of 500 social workers. The “Psychosocial Factors” and “Job satisfac-
tion” questionnaires were used to test the hypothesis. Results: The results showed that job satisfaction increased with increasing
job accessibility and personal resources (r = 0.44; r = 0.31; p < 0.05). The analysis of variance (ANOVA) indicated that job resources
and job demands [F(1.474) = 4.004; F(1.474) = 4.166; p < 0.05] were statistically significant sources of variation in job satisfaction.
Moreover, interactions between job demands and job resources [F(3,474) = 2.748; p < 0.05], as well as between job demands and per-
sonal resources [F(3.474) = 3.021; p < 0.05] had a significant impact on job satisfaction. The post hoc tests showed that 1) in low job
demands, but high job resources employees declared higher job satisfaction, than those who perceived them as medium (p = 0.0001)
or low (p = 0.0157); 2) when the level of job demands was perceived as medium, employees with high personal resources declared
significantly higher job satisfaction than those with low personal resources (p = 0.0001). Conclusion: The JD-R model can be
used to investigate job satisfaction. Taking into account fundamental factors of this model, in organizational management there are
possibilities of shaping job satisfaction among employees. Med Pr 2013;64(2):217-225
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WSTEP

Satysfakcja z pracy jest wskaznikiem stosunku emo-
cjonalnego pracownikéw do ich pracy, zadan oraz $ro-
dowiska, w ktérym przebywaja (1-3) i dlatego stanowi
jedna z najwazniejszych i chetnie badanych elementéw
postaw pracownikow wobec pracy i organizacji (4,5).

Najogolniej mozna powiedzie¢, ze brak satysfakeji
z pracy wiaze sie ze zjawiskami negatywnymi dla:

pracownika - np. pogorszenie stanu zdrowia

ze wzgledu na stres, wypalenie zawodowe (6,7);

organizacji — np. mniejsza efektywno$¢ pracy (8-

-10), wieksza che¢ opuszczenia organizacji (6,11,12)

i mniejsze przywiazanie do niej (3,13,14).

Z kolei duza satysfakcja ze zjawiskami korzystnymi
zaréwno dla pracownika, jak i organizacji - np. lepsze
dopasowanie do organizacji/$rodowiska pracy (1,15-18).

W ostatnich latach obserwuje sie¢ wzrost zaintere-
sowania zjawiskami pozytywnymi, ktére oprécz zja-
wisk potencjalnie zagrazajacych (stresoréw), obec-
ne s3 w kazdej organizacji. Uwaga badaczy skupia sie
m.in. na zasobach (pracy i osobistych), ktére moga
chroni¢ zdrowie pracownikéw i ksztattowac ich dobro-
stan zawodowy (m.in. poprzez wzmacnianie satysfakcji
Z pracy).

Istnieja dane empiryczne wskazujace na pozytywny
zwigzek miedzy zasobami pracy i zasobami indywi-
dualnymi a satysfakcja zawodowa. Nielsen i wsp. (2)
analizowali zwigzek miedzy postrzeganym zagroze-
niem w miejscu pracy (zwigzanym np. ze stanem tech-
nicznym statkéw lub platform wiertniczych, prawdo-
podobienstwem pozaru, stosowaniem bezpiecznych
procedur) i klimatem organizacyjnym (traktowanym
jako zasob pracy) a satysfakcja zawodowa oséb pracu-
jacych na morzu. Wyniki badan pozwolily stwierdzi¢,
ze osoby, ktdre postrzegaly ryzyko zawodowe jako wy-
sokie, ujawnialy nizszg satysfakcje zawodowa. Sila tego
zwigzku jednak malata, kiedy pracownicy jednocze-
$nie postrzegali klimat organizacyjny jako bezpiecz-
ny. Wyniki te pozostaja w zgodzie z wnioskami, jaki
wysnuli na podstawie swoich badan Jansen i wsp. (19)
czy Lambert i wsp. (11). Stwierdzili oni, ze w ksztal-
towaniu zadowolenia z pracy duze znaczenie ma $ro-
dowisko pracy, w tym wymagania i zasoby (dobre za-
robki, dobre relacji z kolegami z pracy, brak konflik-
tu roli czy poczucie autonomii). Badacze ci réwniez
podkredlali, ze $rodowisko pracy ma wiekszy wplyw
na satysfakcje zawodowa niz cechy/zasoby indywidu-
alne (np. cechy demograficzne, sposoby radzenia sobie
ze stresem) (11,19).

Autorzy innych publikacji podkreslaja znaczenie
zasobdw osobistych w ksztaltowaniu satysfakcji zawo-
dowej. Z badan przeprowadzonych wsréd wloskich
nauczycieli (20) wynika, ze takie zasoby osobiste, jak
poczucie wlasnej skutecznosci czy pozytywne emocje
s3 niezbedne, zeby czu¢ sie usatysfakcjonowanym za-
wodowo. Z kolei Judge i Bono (21) wykazali, ze zaso-
by indywidualne, takie jak poczucie wlasnej wartosci,
stabilno$¢ emocjonalna (niski neurotyzm), poczucie
wlasnej skutecznosci i wewnetrzne umiejscowienie
kontroli, pozytywnie korelujg z satysfakcja zawodowa
(wspolczynniki korelacji od 0,24 do 0,45).

Mimo zainteresowania badaczy zwigzkiem miedzy
satysfakcja z pracy a zasobami nadal jest stosunkowo
malo doniesienn naukowych na ten temat. Szczegélnie
nieliczne sg doniesienia dotyczace zasobow osobistych.
Aby wypelni¢ te luke, podjeto badania, ktérych celem
byto okreslenie zwigzkéw miedzy wymaganiami pracy,
zasobami pracy, zasobami indywidualnymi a satysfak-
cja zawodowa wsrdd pracownikéw socjalnych w opar-
ciu 0 model Wymagania Pracy - Zasoby (Job Demands-
-Resources model) (22-27).

Model Wymagania Pracy - Zasoby

Model opracowany przez Demerouti i wsp. (22,23) oraz
Bakkera i wsp. (24-27) odnosi si¢ do relacji praca—
—dobrostan. Koncepcja ta integruje dwie rézne tradycje
z obszaru psychologii pracy i organizacji - tradycje ba-
dan nad stresem i tradycj¢ badan nad motywacja (23).

Glowne zalozenie modelu méwi, ze kazde srodowi-
sko pracy ma swoje wlasne specyficzne czynniki ksztat-
tujace stres/dobrostanem pracownikéw. Czynniki te
mozna sklasyfikowa¢ w 2 ogélne kategorie, tj. wymaga-
nia i zasoby pracy.

Wymagania pracy odnosza sie do tych fizycznych,
psychologicznych, spofecznych i/lub organizacyjnych
aspektéw pracy, ktore wymagaja dlugotrwalego fizjolo-
gicznego i/lub psychologicznego (poznawczego i emo-
cjonalnego) wysitku lub umiejetnosci i w zwiagzku z tym
s3 zwigzane z kosztami fizjologicznymi i/lub psycholo-
gicznymi (22-24). Klasyczne przyklady wymagan pracy
to duza presja zwiazana z praca, nieprzyjemne fizyczne
warunki pracy i brak kontroli pracy. Oczywiscie wyma-
gania pracy nie zawsze s3 czynnikami negatywnymi,
pociagajacymi za soba stres, ale stajg si¢ stresorami,
kiedy sprostanie tym wymaganiom wigze si¢ z duzym
wysitkiem, a koszty z niego wynikajace nie zostang od-
powiednio zrekompensowane (organizm nie zregene-
ruje si¢ po wysiltku, czyli dochodzi do zaburzenia ho-
meostazy).
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Zasoby pracy sa druga grupa cech pracy/organizacji.
Odnoszg si¢ one do fizycznych, psychologicznych, spo-
tecznych i/lub organizacyjnych aspektéow pracy, ktdre
moga (22-26):

by¢ narzedziem w osigganiu celéw zawodowych,

redukowa¢ koszty psychofizjologiczne zwigzane

Z wymaganiami stawianymi przez prace,

przyczyniac sie do rozwoju osobistego.

Wisrod istotnych zasobow pracy najczesciej wy-
mienia si¢: mozliwos$¢ kontroli pracy, uczestniczenie
w podejmowaniu decyzji, otrzymywanie informacji
zwrotnej na temat wykonywania pracy, réznorodno$¢
wykonywanych zadan, mozliwo$¢ rozwoju, wsparcie od
przelozonego, kolegéw z pracy itp. (np. 22,27,28).

Drugie zalozenie modelu Wymagania Pracy - Zaso-
by odnosi si¢ do proceséw odgrywajacych kluczowa role
w ksztaltowaniu napigcia/stresu i motywacji w miejscu
pracy (22-26). Pierwszym procesem jest pogorszenie
zdrowia, a drugi to proces motywacyjny.

Kiedy praca stawia bardzo wysokie wymagania
(np. odbywa si¢ w warunkach ekstremalnych lub wia-
ze si¢ z duza odpowiedzialnoécig czy decyzyjnoscia)
albo pracownik narazony jest na czynniki obcigzajace
w sposob przewlekly (np. zbyt duzo obowiazkdow, praca
emocjonalna), moze wystapi¢ wyczerpanie intelektual-
ne, emocjonalne i fizyczne pracownika, ktérych konse-
kwencjg jest pogorszenie stanu zdrowia.

Z kolei proces motywacyjny uruchamiany jest dzigki
specyficznym zasobom organizacji / zasobom osobi-
stym, ktore sklaniaja pracownikow do wigkszego zaan-
gazowania w prace, dbania o jej lepsza jakos¢ i podno-
szenia kompetencji zawodowych.

Kierunek i rozwdj tych dwoch proceséw (zmian
w stanie zdrowia i motywacyjnego) jest zalezny od
wzajemnej relacji miedzy wymaganiami pracy a zaso-
bami w pracy (23). Kiedy wymagania pracy sa duze,
ale w $rodowisku pracy obecne s3 zasoby, z ktérych
pracownik potrafi/moze korzysta¢, to skutki zdrowot-
ne (efekt narazenia na stres zwigzany z duzymi wy-
maganiami pracy) moga by¢ mniejsze, niz w sytuacji,
w ktorej tych zasobéw nie ma lub pracownik nie potrafi
z nich korzystac.

Zalozenia modelu Wymagania Pracy - Zasoby
byty pierwotnie weryfikowane w kontekscie wypale-
nia zawodowego (np. 22,25), natomiast obecnie za-
czal on by¢ wykorzystywany réwniez do wyjasnia zja-
wisk pozytywnych, gtéwnie zaangazowania w prace
(np. 27). W obecnej formie model, oprécz wymagan
pracy i zasobow pracy, uwzglednia réwniez zasoby
osobiste (23,27,29,30). Definiuje si¢ je jako te aspek-

ty ,Ja’, ktore wiagza si¢ z odpornoscia i odnosza sie do
indywidualnego poczucia posiadania wplywu i kon-
troli nad swoim srodowiskiem (31). Zasoby osobi-
ste, podobnie jak zasoby pracy, maja charakter funk-
cjonalny (29):

pomagaja osiggac¢ wyznaczone cele,

chronig przed zagrozeniami zwigzanymi z kosztami

psychofizjologicznymi,

stymuluja indywidualny wzrost i rozwdj.

Jako przyklady zasobow osobistych mozna wymie-
ni¢: poczucie wlasnej skutecznosci, optymizm zyciowy,
poczucie koherencji, poczucie kontroli i kompetencje
osobiste (29,32).

Atrakcyjnos¢ opisywanego modelu wyraza si¢
w uwzglednianiu zaréwno pozytywnych, jak i nega-
tywnych aspektow Srodowiska pracy. Z tego wzgledu
zdecydowano si¢ sprawdzi¢ jego uzytecznos¢ w bada-
niach uwarunkowan satysfakcji z pracy zawodowe;j.
Celem badan prezentowanych w niniejszej pracy bylto
okreslenie zwigzku migdzy wymaganiami pracy, zaso-
bami pracy, zasobami osobistymi a satysfakcja zawo-
dowg i uzyskanie odpowiedzi na pytanie, czy zasoby sa
czynnikiem zmniejszajacym (moderujacy) negatywny
wplyw wymagan pracy na odczuwang przez pracowni-
kow satysfakeje z niej.

MATERIAL | METODY

Hipotezy badawcze

Przystepujac do badan przyjeto nastepujace hipotezy:
Hipoteza 1 (H,): wymagania pracy s3 ujemnie zwig-
zane z satysfakcja zawodowa.
Hipoteza 2 (H,): zasoby osobiste i zasoby pracy s3
istotnie, pozytywnie zwigzane z satysfakcja zawo-
dows.
Hipoteza 3 (H,): istnieje interakcyjny wplyw wy-
magan pracy, zasobow pracy na poziom satysfakeji
Z pracy.
Hipoteza 4 (H,): istnieje interakcyjny wplyw wyma-
gan pracy, zasobow osobistych na poziom satysfakeji
Z pracy.

Grupa badana

W badaniach wziglo udziat 500 pracownikéw socjal-
nych z 10 wojewddztw Polski. Badania przeprowa-
dzono w 59 miejskich o$rodkach pomocy spotecz-
nej, 16 miejskich osrodkach pomocy rodzinie, 27 gmin-
nych osrodkach pomocy spotecznej, 6 miejsko-
-gminnych os$rodkach pomocy spolecznej oraz w 6 po-
wiatowych centrach pomocy rodzinie.
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Ponad polowa (54%) respondentéow byla za-
trudniona w miejskich osrodkach pomocy spotecz-
nej, 24% badanych - w miejskich o$rodkach pomocy
rodzinie, 14% — w gminnych osrodkach pomocy spo-
tecznej, 5% — w miejsko-gminnych o$rodkach pomocy
spolecznej, a 3% - w powiatowych centrach pomocy ro-
dzinie. Przewazajaca wigkszos$¢ (92,5%) respondentow
stanowily kobiety.

Pracownicy zatrudnieni w instytucjach opieki spo-
tecznej uczestniczacy w badaniu w przewazajacej cze-
$ci legitymowali si¢ wyksztalceniem wyzszym, przy
czym 44% mialo ukonczone studia magisterskie, nato-
miast 19% - licencjackie. Pozostali respondenci (37%)
to osoby z wyksztalceniem $rednim. Blisko 90% os6b
ma wyksztalcenie kierunkowe.

Wsrod respondentéw 30% stanowili pracownicy
mlodzi stazem, tj. pracujacy 1-5 lat w zawodzie, 22% -
osoby pracujace 6-10 lat, a 30% - pracujacy 11-20 lat.
Dtuzej niz 20 lat pracowalo w zawodzie 18% badanych.

Narzedzia badawcze

Wymagania pracy - zmienna niezalezna

Do oceny wymagan pracy wykorzystano kwestiona-
riusz ,Czynniki psychospoteczne” (33) — narzedzie spe-
cyficzne, ukierunkowane na wybrang grupe zawodowa,
tj. pracownikow socjalnych, ktére pozwala na dokladna
diagnoze stresoréw zawodowych. Pozycje zasadniczej
czes$ci kwestionariusza zostaly wyodrebnione w efek-
cie analiz statystycznych wynikéw badan 500-osobowej
grupy walidacyjnej (pracownicy socjalni).

Narzedzie zawiera 33 pozycje opisujace rozne cechy
pracy, zgrupowane w nastepujace skale: Praca z klien-
tem, Relacje w pracy, Warunki pracy. Zadaniem osoby
badanej jest okreslenie — poprzez zaznaczenie jednej
z 5 mozliwych odpowiedzi, punktowanych od 0 do 4 —
czy dana cecha wystepuje na jej stanowisku pracy, a jesli
tak, w jakim stopniu przeszkadza w pracy i denerwuje.
Im wyzsza jest suma punktow, tym wyzszy poziom od-
czuwanego stresu wynikajacego z wymagan pracy. War-
tos¢ wspotczynnikow a-Cronbacha dla poszczegélnych
czynnikow waha sie od 0,84 do 0,91, a dla catosci (czesci
zasadniczej kwestionariusza) wynosi 0,94 (33).

Zasoby pracy - zmienna niezalezna

Do zidentyfikowania zasobéw pracy pracownikéw so-
cjalnych wykorzystano dane zebrane za pomoca kwe-
stionariusza ,,Czynniki psychospoleczne”, ktory stuzy do
identyfikacji czynnikéw psychospotecznych wystepuja-
cych w srodowisku pracy pracownikéw socjalnych (33).
W celu okreslenia zasobow z kwestionariusza wyodreb-

niono 21 pozycji odnoszacych si¢ do wlasciwosci pracy,
ktorych obecno$¢ moze by¢ powodem utrudnien, stre-
su, oraz tych, ktérych nieobecnos¢ jest dla pracownika
korzystna.

Na przyktad konflikty stawiaja przed pracownikiem
dodatkowe wymagania (musi sobie z tym ,jakos” ra-
dzi¢, co powoduje dodatkowe koszty psychofizjologicz-
ne), natomiast brak konfliktéw jest zasobem (sprzyjaja-
ce $rodowisko), ktory jesli nawet nie ulatwia realizacji
zadan, to przynajmniej nie utrudnia pracy i nie stawia
dodatkowych wymagan. Wskazanie przez responden-
tow niewystepowania okreslonej ucigzliwej wlasciwosci
pracy (punktacja 0) oznaczalo, ze jest to zasdb pracy.
W analizach uwzgledniano liczbe wszystkich zasobéw
pracy wskazywanych przez respondentéw.

Zasoby osobiste — zmienna niezalezna

Identyfikacji zasoboéw osobistych pracownikéw do-
konano za pomoca przygotowanego zestawu 15 opi-
s6w umiejetnosci niezbednych w ich codziennej pracy
(m.in. wiedza i doswiadczenie w pracy, umiejetnos¢ or-
ganizacji pracy, umiejetno$¢ nawigzywania kontaktow
z ludzmi i wspdlpracy, zdolnos¢ tworczego myslenia
i rozwigzywania probleméw). Zostaly one wylonione
na podstawie danych literaturowych (34,35) i wywia-
doéw przeprowadzonych z pracownikami socjalnymi.
W analizie uwzgledniono ilos¢ zasobéw osobistych res-
pondentdw.

Satysfakcja zawodowa — zmienna zalezna

Do pomiaru satysfakcji z pracy skonstruowano skale
»Satysfakcja zawodowa”, ktéra odnosi si¢ do gtéwnych
aspektoéw pracy, zaczerpnietych z Arkusza Opisu Pra-
cy Neubergera i Allerbeck (36). Sa to warunki pracy,
organizacja pracy, rodzaj wykonywanej pracy, wyna-
grodzenie i $wiadczenia socjalne, mozliwo$¢ rozwoju
zawodowego, kontakty miedzyludzkie i ogélny poziom
zadowolenia z pracy.

Do kazdej pozycji zalaczona zostata skala odpowie-
dzi od 1 do 4 (od ,,bardzo niezadowolony” do ,,bardzo
zadowolony”), na ktérej osoba badana wskazywala sto-
pien swojego zadowolenia z poszczegolnych aspektow
pracy. Wskaznikiem zadowolenia z pracy byla suma
punktow uzyskana z 6 itemdéw. Wartos¢ wspdtczynnika
a-Cronbacha dla skali wynosi 0,71.

Metody analizy statystycznej

Analize danych przeprowadzono za pomoca pakietu
statystycznego Statistica 9 PL. Przed przystgpieniem do
testowania hipotez przeprowadzono analize wstgpna
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w celu wyboru odpowiednich testow statystycznych. Za
pomocy testu Kolmogorowa-Smirnowa sprawdzono roz-
kfady zmiennych - wynik testu pozwolil przyjac¢ hipoteze
zerowag o normalnosci rozktadu badanych zmiennych.
W zwiazku z powyzszym do testowania hipotez badaw-
czych wykorzystano testy parametryczne. W pierwszej
kolejnosci przeprowadzono analizg korelacyjna a nastep-
nie 3-czynnikowg analize wariancji ANOVA.

WYNIKI

W pierwszym etapie eksploracji obliczono wspdtczyn-
niki korelacji miedzy wszystkimi zmiennymi. W tabe-
li 1. przedstawiono wyniki tej analizy.

Przeprowadzona analiza korelacyjna potwierdzita
stuszno$¢ zatozen H, i H, o istnieniu istotnej statystycz-
nie zalezno$ci miedzy analizowanymi zmiennymi. War-
to$¢ wspodtczynnika korelacji dla zmiennej ,Wymagania
pracy” i ,Satysfakcja zawodowa” wyniosta r = -0,46, co
oznacza, Ze wraz ze wzrostem wymagan pracy (streso-
gennosci) maleje satysfakcja zawodowa. Jest to zgodne
z zalozeniem H ,zgodnie z ktdrg wymagania pracy ne-
gatywnie sg zwigzane z satysfakcja zawodowa. Wspot-
czynnik determinacji wspétzmiennosci dla tych zmien-
nych wynosi r* = 0,2116, co oznacza, ze 21,16% warian-
¢ji zmiennej ,Satysfakcja zawodowa” jest wyjasniane
przez zmienna ,Wymagania pracy’.

Analiza korelacyjna wykazala réwniez, ze miedzy
zmiennymi ,,Zasoby pracy” i ,Satysfakcja zawodowa”
a zmiennymi ,,Zasoby osobiste” i ,,Satysfakcja zawo-
dowa” istnieje istotna statystycznie wspdizaleznosc¢
o kierunku dodatnim (H,). Oznacza to, ze satysfak-
cja z pracy wzrasta wraz ze wzrostem liczby dostep-
nych zasoboéw pracy (r = 0,44; p < 0,05) oraz ze wzro-
stem liczby dostepnych zasobdw osobistych (r = 0,31;
p < 0,05). Wspdlczynnik determinacji dla wspotzmien-
nosci ,,Zasoby pracy” x ,,Satysfakcja zawodowa” wyno-
si r* = 0,1936, a dla wspdélzmiennosci ,,Zasoby osobi-
ste” x ,Satysfakcja zawodowa” — r* = 0,0961. Biorac pod
uwage wspolczynniki determinacji, mozna stwierdzic,
ze 19,36% wariancji zmiennej ,,Satysfakcja zawodowa”
wyjasnia zmienna ,Zasoby pracy” i 9,61% wariancji
zmiennej ,,Satysfakcja zawodowa” jest wyjasnione przez
wariancje zmiennej ,,Zasoby osobiste”.

W celu testowania hipotez H. i H,dotyczacych wpty-
wu 3 Zrédet zmiennosci (,Wymagan pracy’, ,,Zasoboéw
pracy” oraz ,,Zasobdw osobistych”) na zmienng zalez-
na (,,Satysfakcja zawodowa”) przeprowadzono 3-czyn-
nikowa analize wariancji ANOVA (poziom istotno-
$ci a = 0,05). Kazdy z czynnikéw przyjmowal 3 pozio-
my - niski (wyniki ponizej pierwszego kwartyla), sredni
(wyniki miedzy pierwszym a trzecim kwartylem) oraz
wysoki (wyniki powyzej trzeciego kwartyla). Wyni-
ki 3-czynnikowej ANOVA przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 1. Charakterystyki opisowe i macierz korelacji (r Pearsona) dla analizowanych zmiennych (N = 500)
Table 1. Descriptive characteristics and correlation matrix (Pearson’ r) for the analyzed variables (N = 500)

Zmienne

Wspotczynnik korelacji Pearsona

. M SD Pearson’s correlation coefficient
Variables
1 2 3 4
1. Wymagania pracy (stresory) / Job demands (stressors) 54,22 22,57
2. Zasoby pracy / Job resources 9,95 4,88 -0,70*
3. Zasoby osobiste / Personal resources 14,01 2,04 -0,29* 0,21*
4. Satysfakcja z pracy / Job satisfaction 16,31 3,26 -0,46* 0,44* 0,31*

M - $rednia / mean, SD - odchylenie standardowe / standard deviation.
*p < 0.05.

Tabela 2. Wynik 3-czynnikowej ANOVA dla zmiennej zaleznej ,,Satysfakcja zawodowa” (N = 500)
Table 2. Results of three-way ANOVA for dependent variable “Job satisfaction” (N = 500)

Zrédlo zmiennosci

Source of variation S8 df MS E P
Zasoby pracy / Job resources 32,319 1 32,319 4,004 0,045
Zasoby osobiste / Personal resources 21,009 1 21,008 2,602 0,107
Wymagania pracy / Job demands 33,632 1 33,631 4,166 0,041
Zasoby pracy x Wymagania pracy / Job resources x Job demands 66,538 3 22,179 2,748 0,042
Zasoby osobiste x Wymagania pracy / Personal resources x Job demands 73,170 3 24,390 3,021 0,029

SS - suma kwadratéw / sum of squares.

df - stopnie swobody / degrees of freedom.
MS - $redni kwadrat / mean square.

F - test F / F test.
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Analizujac zrédla zmiennosci, niezaleznie od sie-
bie, istotne efekty gltéwne uzyskano dla zmiennych
»Zasoby pracy” [F(1,474) = 4,004; p < 0,05] oraz ,Wy-
magania pracy” [F(1,474) = 4,166; p < 0,05]. Z kolei
liczba posiadanych zasobéw osobistych nie wigze sie
istotnie statystycznie z poziomem satysfakcji z pracy
[F(1,474) = 2,602; p > 0,05]. Sytuacja wyglada nieco ina-
czej, kiedy przyjrzymy sie interakcjom miedzy zmien-
nymi niezaleznymi, czyli na faczne oddzialywanie tych
zmiennych na zmienng zalezna (,,Satysfakcja zawodo-
wa”). Tak jak napisano, efekt zasoboéw osobistych okazat
sie nieistotny, natomiast zmienna ta ma wplyw na sile
zwigzku miedzy ,Wymaganiami pracy” a ,Satysfakcja
z pracy” [F(3,474) = 3,021; p < 0,05]. Réwniez efekt in-
terakeji ,Zasobow pracy” i ,Wymagan pracy” dla po-
ziomu ,,Satysfakeji z pracy” okazal si¢ w statystycznie
istotny [F(3,474) = 2,748; p < 0,05].

W celu bardziej szczegdélowego przeanalizowania
istotnosci réznic miedzy srednimi grupowymi w ukladzie
analizy wariancji przeprowadzono poréwnania post hoc
z wykorzystaniem testu Bonferroniego. Wyniki poréw-
nan post hoc przedstawiono na rycinach 1. i 2. Prawdo-
podobienstwa uzyskane dla testow post hoc (p < 0,05)
w kontekscie interakcyjnego wplywu zmiennych nieza-
leznych ,,Zasoby pracy” x ,Wymagania pracy” na zmien-
ng zalezng ,Satysfakcja zawodowa” (ryc. 1) wskazuja,
ze jedynie w warunkach niskich wymagan pracy osoby,
w ktérych srodowisku pracy liczba zasobow jest wysoka,
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odczuwajg istotnie wyzszy poziom satysfakcji w poréw-
naniu z osobami, w ktérych srodowisku zasoby pracy sg
$rednie (p = 0,0001) i niskie (p = 0,0157).

Z kolei uzyskane prawdopodobienstwa dla testow
post hoc (p < 0,05) w kontekscie interakcyjnego wptywu
zmiennych niezaleznych ,,Zasoby osobiste” x ,Wyma-
gania pracy” na zmienng zalezng ,,Satysfakcja zawodo-
wa” (ryc. 2) wskazuja, ze wplyw zasobow osobistych na
zwiazek migedzy wymaganiami pracy a satysfakcja z niej
ma miejsce tylko wtedy, gdy wymagania pracy sa na
poziomie przecigtnym. Przy takim poziomie wymagan
pracy osoby majace duza liczbe zasobéw osobistych od-
czuwaja istotnie wigksza satysfakcje z pracy w poréw-
naniu z osobami posiadajagcymi mala liczbe zasobow
osobistych (p = 0,0006).

OMOWIENIE | WNIOSKI

W pracy przedstawiono mozliwo$¢ wykorzystania mo-
delu Wymagania Pracy - Zasoby do badania satysfakcji
zawodowej pracownikow socjalnych. Wyniki badan po-
twierdzajg zalozenia modelu co do istnienia istotnych
statystycznie zaleznosci miedzy zmiennymi uwzgled-
nionymi w modelu, tj. wymagan pracy, zasobéw pra-
cy, zasobdw osobistych i satysfakcji zawodowej. Prze-
prowadzona analiza korelacyjna potwierdzita zalozone
w hipotezach (H,i H,) kierunki wspotzalezno$ci anali-
zowanych zmiennych w badanej grupie pracownikéw.
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Stwierdzono, ze wraz ze wzrostem wymagan pracy (po-
ziomu stresu) obniza si¢ poziom odczuwanej przez pra-
cownikéw satysfakeji, natomiast wzrostowi liczby zaso-
béw pracy i zasobow osobistych towarzyszy jej wzrost.

Ponadto na podstawie wynikéw 3-czynnikowej ana-
lizy wariancji ANOVA stwierdzono interakcyjny (tacz-
ny) wplyw zasobdw pracy i wymagan pracy oraz zaso-
béw osobistych i wymagan pracy na poziom satysfakcji.
Poglebiona analiza (testy post hoc) wykazala jednak, ze
zasoby pracy istotnie réznicujg poziom satysfakeji za-
wodowej jedynie w sytuacji niskich wymagan (niskiego
stresu). Nie s3 one wigc czynnikiem buforowym, ktéry
istotnie obniza negatywny wplyw wymagan pracy na
odczuwang satysfakcje z niej. Mozna wiec przypusz-
czaé, ze w $rodowisku pracy pracownikéw socjalnych
liczba i prawdopodobnie rodzaj wystepujacych zaso-
béw pracy nie sg wystarczajace do tego, zeby mogli oni
dobrze radzi¢ sobie z wigkszymi wyzwaniami, lub tez
zasoby te nie kompensuja ponoszonego przez nich wy-
sitku. Hipoteza H, potwierdzila si¢ wiec czesciowo.

Wyniki badan potwierdzity stusznos¢ hipotezy H,
mowigcej o tym, ze satysfakcja zawodowa jest ksztal-
towana przez laczny wplyw wymagan pracy i zasobow
osobistych, mimo ze (jak juz napisano) zasoby osobi-
ste nie wplywaja bezposrednio na poziom satysfakcji
zawodowej. Wplyw ten jest jednak znaczacy tylko wte-
dy, gdy wymagania pracy sa na poziomie przecietnym.
W takich warunkach pracy najwyzsza satysfakcje z pra-
cy odczuwaja osoby o wysokich zasobach osobistych.
Przypuszczalnie osoby o wysokich zasobach osobistych
w warunkach niskich wymagan pracy nie maja moz-
liwosci ich pelnego wykorzystywania (co jest jednym
ze zrodet satysfakcji z pracy), natomiast wysokie wyma-
gania prawdopodobnie przekraczaja mozliwosci radze-
nia sobie z nimi w tej grupie pracownikéw. Do takich
przypuszczen uprawnia to, ze zdecydowana wigkszos¢
wymagan pracy (stresoré6w) wystepujacych w srodowi-
sku pracownikéw socjalnych wynika z przepiséw pra-
wa, narzuconych procedur dziafan, z ktérymi radzenie
sobie nie zalezy od kompetencji (zasobéw) pracowni-
kow (37). To, ze postawione przez nas hipotezy nie po-
twierdzily sie w pelni, moze wynika¢ z niedoskonalosci
metodologicznych (operacjonalizacji zmiennych) -
wskaznikami zasobow byta ich liczba, natomiast wskaz-
nikiem satysfakcji z pracy suma poziomu satysfakcji
z poszczegoélnych jej aspektéw. Z uwagi jednak na cha-
rakter badan i mozliwg wielkos¢ préby bylo to jedyne
racjonalne rozwigzanie.

Prawdopodobnie nie tyle liczba zasobdw, ile ich ro-
dzaj, dostosowany do rodzaju wymagan pracy, w wiek-

szym stopniu wplywa na poziom ogdlnej satysfakeji
z pracy, ale przede wszystkim satysfakcji z poszcze-
golnych jej aspektow. Jezeli nawet pracownik ma do
dyspozycji komputer wyposazony w dobre oprogra-
mowanie, telefon komdrkowy i pracuje w klimatyzo-
wanym pomieszczeniu, to jesli czesto jest zaskakiwany
zadaniami, ktére ma wykona¢, dezorganizujagcymi mu
prace - jego ogdlna satysfakcja z pracy, a szczegdl-
nie satysfakcja z organizacji pracy, prawdopodobnie
nie bedzie wysoka. Z kolei kiedy pracownik dyspo-
nuje wymienionymi zasobami pracy, ale nie ma zaso-
bu osobistego (tj. wystarczajacych umiejetnosci, zeby
sprawnie obstugiwa¢ komputer), prace bedzie ocenial
jako malo satysfakcjonujaca, zwlaszcza w aspekcie ro-
dzaju wykonywanej pracy i obcigzenia nig. Nasuwa sie
wiec wniosek, ze w przysztych badaniach dotyczacych
satysfakcji zawodowej i jej wyznacznikéw nalezaloby
zwrdci¢ uwage na odpowiednio$¢ (dopasowanie) wy-
magan pracy i jej zasobéw oraz kompetencji (zasobow)
pracownikow.

Mimo ze zaistnialy wspomniane niedoskonato-
$ci metodologiczne i przedstawione wyniki badan nie
moga by¢ generalizowane na inne grupy oséb (ponie-
waz odnoszg si¢ do konkretnej grupy pracowniczej),
to wyniki te pozwalaja przyja¢, iz krytyczne znaczenie
w ksztaltowaniu zadowolenia z pracy wéréd badanych
pracownikow maja przede wszystkim wymagania pra-
cy. Wniosek ten pozostaje w zgodzie ze stanowiskiem
Jansena i wsp. (19) czy Lamberta i wsp. (11) mowiacym,
ze na satysfakcje zawodowa wiekszy wplyw ma wlasnie
$rodowisko pracy niz zasoby indywidualne.

Przedstawione powyzej wnioski wydajg sie miec teo-
retyczne uzasadnienie, zgodnie z ktérym zasoby osobi-
ste odgrywaja szczegolng role w sytuacjach trudnych,
ulatwiajac adaptacje do uciazliwych warunkéw (31),
chociaz jak wykazano - tylko w okreslonych zakresach.
Ponadto wyniki te pozostaja w zgodzie z zalozeniami
modelu Cech Pracy (Job Characteristic Model) (37),
zgodnie z ktérym to charakterystyki pracy gléwnie mo-
dyfikuja poziom zadowolenia. Warto wspomnie¢, ze
model ten zostal jednak pdzniej rozbudowany o czyn-
nik indywidualny (potrzeba rozwoju osobistego), po-
niewaz w pierwotnej wersji nie wyjasnial, dlaczego
istnieja réznice w satysfakcji zawodowej wsrod osob
pracujacych w tych samych warunkach pracy. Uwzgled-
nienie czynnika indywidualnego w modelach wyjasnia-
jacych zjawiska w §rodowisku pracy, w tym satysfakcje
zawodowg, wydaje sie wiec uzasadnione. Myl ta znala-
zfa réwniez odzwierciedlenie w wynikach prezentowa-
nych badan.
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Whioski z przeprowadzonych badan mozna podsu-

mowac nastepujaco:

1.

Wykazano zasadnos¢ wykorzystania modelu Wyma-
gania Pracy - Zasoby do badania zjawisk w srodowi-
sku pracy (w tym przypadku satysfakcji zawodowej).

. Wykazano, ze wystepuja istotnie statystycznie zalez-

nos$ci miedzy charakterystykami pracy (wymagania-
mi i zasobami), cechami indywidualnymi (zasobami
osobistymi) a satysfakcja z pracy.

. Wykazano, ze taczny wplyw wymagan pracy i za-

sobdw pracy oraz wymagan pracy i zasobow osobi-
stych istotnie réznicuje poziom satysfakcji zawodo-
wej w badanej grupie pracownikéow.
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