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Streszczenie
Wstęp: Artykuł prezentuje wyniki badań nad związkami etyki pracy i przywiązania organizacyjnego z wypaleniem zawodowym, 
dokonanych na próbie pracowników różnych firm i zawodów: prawników, informatyków, lekarzy, kolejarzy, urzędników oraz na-
uczycieli (N = 335). Materiał i metody: Badania przeprowadzono zgodnie z modelem Wymagania–zasoby pracy. Etyka pracy została 
zbadana za pomocą Wielowymiarowego profilu etyki pracy, mierzącego 8 czynników: spostrzeganie pracy jako wartości moralnej, 
wartościowanie ciężkiej pracy, traktowanie pracy jako centralnego elementu życia, niechęć do marnowania czasu, niechęć do czasu 
wolnego, odraczanie gratyfikacji, poleganie na sobie oraz gotowość do uczciwego postępowania. Przywiązanie do organizacji zmie-
rzono Skalą przywiązania do organizacji, która obejmuje 3 wymiary: przywiązanie afektywne, normatywne oraz przywiązanie trwa-
nia. Wypalenie oceniono za pomocą Kwestionariusza wypalenia zawodowego (polska adaptacja Link Burnout Questionnaire), który 
mierzy 4 wymiary wypalenia: wyczerpanie psychofizyczne, brak zaangażowania w relacje z klientami, poczucie braku skuteczności 
zawodowej oraz rozczarowanie. Wyniki: Wyniki badań pokazały, że wymiary etyki pracy oraz przywiązania do organizacji korelują 
negatywnie z wymiarami wypalenia. Istotnymi predyktorami obniżającymi wypalenie w ramach etyki pracy okazały się: traktowanie 
pracy jako wartości moralnej, wysokie wartościowanie ciężkiej pracy, traktowanie pracy jako wartości centralnej w życiu, niechęć do 
czasu wolnego i gotowość do uczciwego postępowania oraz przywiązanie afektywne. Wnioski: Wybrane wymiary etyki pracy i przy-
wiązania do organizacji pełnią rolę zasobów osobistych, obniżających poziom wypalenia zawodowego. Etyka pracy oraz afektywne  
i normatywne przywiązanie do organizacji zmniejszają rozczarowanie pracą. Med. Pr. 2019;70(3):305–316
Słowa kluczowe: wypalenie zawodowe, przywiązanie do organizacji, etyka pracy, wyczerpanie psychofizyczne, rozczarowanie, 
model Wymagania–zasoby pracy

Abstract
Background: This work aims to present the results of a research study on the relations between work ethic, organizational commitment 
and job burnout. The authors investigated a sample of employees representing different industries and companies, e.g., lawyers, IT spe-
cialists, medical doctors, clerks, teachers and railwaymen (N = 335). Material and Methods: The research study was based on the Job 
Demands−Resources model. The work ethic measured by the Polish adaptation of the Multidimensional Work Ethic Profile consisted of 
8 factors: the value of hard work, work as a central value of life, unwillingness to waste time, aversion to free time, delayed gratification, 
self-reliance, morality, and work as a moral duty. The organizational commitment measured by the Organizational Commitment Scale 
consisted of 3 components: affective commitment, normative commitment and continuance commitment. To measure job burnout, the 
Polish adaptation of the Link Burnout Questionnaire was used, which is composed of 4 dimensions of burnout: psycho-physical exhaus-
tion, relationship deterioration, the sense of professional failure, and disillusion. Results: The study shows that work ethic dimensions and 
organizational commitment are negatively correlated with job burnout. Significant predictors which can reduce job burnout include work 
as a moral duty, the value of hard work, work as a central value of life, aversion to free time and morality as dimensions of work ethic and 
affective commitment. Conclusions: Some dimensions of work ethic and organizational commitment constitute job resources and can 
decrease job burnout. Work ethic, and affective and normative commitment reduce the sense of disillusion. Med Pr. 2019;70(3):305–16
Key words: job burnout, organizational commitment, work ethic, psycho-physical  exhaustion, disillusionment,  
Job Demands–Resources model
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WSTĘP

Syndrom wypalenia zawodowego jest obecnie najczęściej 
badanym zagadnieniem w psychologii pracy i zdrowia. 
Światowa Organizacja Zdrowia (World Health Organiza-
tion − WHO) podaje, że w skali globalnej nawet 300 mln 
pracowników cierpi z powodu różnego rodzaju zabu-
rzeń zdrowotnych, będących następstwem przewlekłego 
stresu w pracy. W gospodarce przekłada się to na straty 
roboczo-godzin o wartości 1 tryliona dolarów rocznie. 
Jednocześnie w 2017 r. Światowe Forum Ekonomiczne 
podtrzymało swoje zalecenia dotyczące konieczności in-
terwencji zapobiegających rozprzestrzenianiu się w or- 
ganizacjach syndromu wypalenia zawodowego – nowej 
choroby XXI w. Polegają one na obniżaniu organizacyj-
nych czynników ryzyka stresu w pracy i promocji pozy-
tywnych bodźców wzmacniających pracowników w ra-
dzeniu sobie z sytuacją stresu zawodowego. 

W ostatnich 40 latach zjawisko wypalenia zawodowe-
go badano na całym świecie [1], głównie wśród przedsta-
wicieli zawodów medycznych i opieki społecznej [2−4], 
nauczycieli [4] oraz pracowników sektora usług publicz-
nych [2,5]. Wyniki badań potwierdzają środowiskowe 
przyczyny wypalenia [6,7]. Podobnie wyglądają rezultaty 
polskich badań [8−10]. Dotychczasowe metaanalizy wy-
ników potwierdzają także istotną rolę osobowościowych 
(w tym postaw wobec pracy) predyktorów wypalenia, 
jak również znaczenie zasobów i wymagań pracy dla wy-
stępowania wypalenia. Jednocześnie autorzy podkreśla-
ją, że wciąż brakuje badań prowadzonych wśród innych 
zawodów [11] oraz uwzględniających szerszy wachlarz  
zmiennych osobowościowych.

Artykuł ten wpisuje się w nurt badań eksplorujących 
zjawisko wypalenia zawodowego w zakresie analizy 
czynników osobowościowych i organizacyjnych, które 
mogą chronić pracownika przed negatywnymi skutka-
mi stresu w pracy. 

Celem prezentowanych badań było uzupełnienie 
luki w literaturze oraz sprawdzenie relacji etyki pracy 
i przywiązania do organizacji z wypaleniem zawodo-
wym. Uwzględniając wyniki wcześniejszych badań do-
tyczących związków etyki pracy i przywiązania do orga-
nizacji [12,13] oraz przywiązania do organizacji i wypa-
lenia zawodowego [14], podjęto próbę odpowiedzi na 
pytania o charakter ewentualnych związków i uzupeł-
nienie braku informacji w tym obszarze badań.

Wypalenie zawodowe i model Wymagań–zasobów pracy
W ujęciu klasycznym wypalenie to psychologiczny syn-
drom pojawiający się jako następstwo przewlekłego wy-

czerpania w pracy i braku zainteresowania pracą [15], 
przejawiający się takimi symptomami jak wyczerpanie 
emocjonalne (emotional exhaustion), depersonalizacja 
(depersonalization) oraz obniżonym poczuciem wła-
snych dokonań osobistych (reduced personal accom-
plishment).

Pierwsze objawy wypalenia zawodowego, którego 
źródłem są przerastające jednostkę wymagania pracy, 
to poczucie nadmiernego obciążenia emocjonalnego  
i przekonanie, że własne zasoby radzenia sobie z emo-
cjami uległy zmniejszeniu. Pojawiają się odczucia ogól-
nego zmęczenia, braku energii do działania, a także 
drażliwość i impulsywność [16]. Z kolei depersonaliza-
cja to brak empatii oraz skłonność do obojętnego reago-
wania na współpracowników i innych ludzi, związane  
z utratą idealizmu i sensu w pracy [15]. Istotą obniżone-
go poczucia dokonań osobistych jest natomiast zmniej-
szenie wiary we własne kompetencje i osiągnięcia zawo-
dowe, związane z wyczerpaniem zasobów [15,16]. 

Początkowo zjawisko wypalenia było odnoszone do 
przedstawicieli zawodów polegających na intensywnej 
pracy z ludźmi, czyli służby społecznej. Z czasem okaza-
ło się, że tego psychologicznego syndromu doświadcza-
ją też osoby o profesjach niezwiązanych bezpośrednio  
z pomaganiem, np. sprzedawcy, informatycy i żołnie-
rze. Stąd też w końcu XX w. przedefiniowano to pojęcie 
i jego składniki, tworząc nową wersję klasycznej teorii 
wypalenia. W nowym ujęciu wypalenie oznacza wy-
czerpanie rozpatrywane jako stan, w którym jednostka 
cynicznie odnosi się do wartości stanowiących treść jej 
pracy i nie ma nadziei na osiąganie w niej wysokich wy-
ników. Uznano, że wyczerpanie, oprócz spadku energii, 
to także utrata sił fizycznych oraz zmniejszenie zasobów 
poznawczych. Poczucie obniżonych osiągnięć osobi-
stych, odnoszące się do poczucia obniżonej skuteczno-
ści zawodowej [15], jako najsłabszy czynnik wypalenia,  
w nowszych konceptualizacjach zostało usunięte [2].

Wypalenie pojawia się na skutek przedłużającej się 
odpowiedzi organizmu na chroniczne emocjonalne  
i interpersonalne stresory w pracy. Wynika ono z nie-
dopasowania w relacji człowiek–środowisko, niezgod-
ności pomiędzy wymaganiami pracy a potrzebami, 
aspiracjami i możliwościami badanej osoby [16]. Wyni-
ki wieloletnich badań prowadzonych w różnych kultu-
rach potwierdziły, że czynnikami organizacyjnymi wy-
wołującymi wypalenie są nadmierne obciążenie pracą, 
brak kontroli, niewystarczające nagrody organizacyjne, 
brak wsparcia społecznego, poczucie niesprawiedliwo-
ści oraz konflikt wartości pracownika i zakładu pra- 
cy [6,15].
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Powyższy klasyczny model wypalenia został rozbu-
dowany przez włoskiego badacza Santinello [17]. Autor 
uwzględnił, obok wyczerpania psychofizycznego, braku 
zaangażowania w relacje z klientami i poczucia braku 
skuteczności zawodowej, także 4 wymiar – rozczarowa-
nie. Santinello traktuje rozczarowanie jako utratę złu-
dzeń co do możliwości poszukiwania sensu w pracy za-
wodowej. Wymiar ten koresponduje z wynikami badań, 
które sugerują, że czynnikami sprzyjającymi wypaleniu 
mogą być też niektóre cechy osobowościowe i postawy 
wobec pracy [15], charakteryzujące zwłaszcza osoby  
o idealistycznym stosunku do wykonywanego zawodu, 
świadomie poszukujące w nim sensu. Jak podaje Pi- 
nes [18], na wypalenie są szczególnie narażone osoby 
silnie zaangażowane w pracę, które oczekują, że sukces 
zawodowy zapewni im poczucie celu życia.

Modelem pozwalającym na wyjaśnianie zjawiska wy-
palenia zawodowego, uwzględniającym zarówno czyn-
niki organizacyjne, jak i osobowościowe, jest model Wy-
magań–zasobów pracy [Job Demands–Resources (JD-R) 
model]. Zakłada on istnienie 2 grup czynników, czyli 
wymagań oraz zasobów pracy i odpowiadających im 
procesów motywacyjnych lub zaburzeniowych, które 
wpływają na poziom wypalenia zawodowego [2]. Wy-
magania pracy to fizyczne, społeczne, psychiczne, po-
znawcze i emocjonalne lub organizacyjne aspekty pra-
cy, które utrudniają jej wykonywanie i przyczyniają się 
do ciągłego długotrwałego fizycznego i umysłowego 
wysiłku pracownika, przeznaczonego na radzenie so-
bie i realizację powierzonych mu zadań [2]. Obejmują 
przeciążenie pracą, trudności związane z wypełnianiem 
obowiązków zawodowych, konflikt roli, presję czasową 
(w realizacji zadań), wymagania emocjonalne oraz dy-
sonans rodzina–praca. Zasoby pracy w modelu JD-R 
oznaczają fizyczne, społeczne, psychiczne i organiza-
cyjne aspekty jej wykonywania, które pomagają oso-
bom osiągnąć jej cele. Zasoby redukują poziom wyma-
gań i związane z nimi fizyczne i psychologiczne kosz-
ty oraz sprzyjają indywidualnemu rozwojowi pracow-
ników [19]. Obejmują one autonomię pracy, wsparcie, 
bezpieczeństwo zatrudnienia, otrzymywanie informacji 
zwrotnych, sprawiedliwość organizacyjną w zakresie 
nagród oraz sprzyjający klimat firmy [2]. Model JD-R 
przyjmuje, że zasoby pracy pozwalają przewidywać za-
angażowanie w obowiązki zawodowe, natomiast wyma-
gania − stopień wypalenia zawodowego. Dodatkowo do 
modelu JD-R włączone zostały zasoby osobiste pracow-
nika, które mogą oddziaływać na zasoby i wymagania 
pracy oraz moderować ich relacje z wypaleniem i zaan-
gażowaniem [20].

Etyka pracy i przywiązanie do organizacji 
a wypalenie zawodowe
Etyka pracy odnosi się do spostrzegania i traktowania 
pracy jako obowiązku, powinności oraz wartości mo-
ralnej, a także nadawania szczególnego znaczenia cięż-
kiej, intensywnej pracy [21]. Pracownicy z wysoką etyką 
pracy cenią pracowitość, a piętnują lenistwo – są prze-
konani, że obowiązki zawodowe należy wykonywać jak 
najlepiej. Powinność oznacza tu obowiązek moralny, zaś 
pracowitość jest rozpatrywana jako cnota [22]. W ta-
kim znaczeniu etyka pracy odnosi się do norm, postaw 
i zachowań, a treścią komponentu emocjonalno-ocenia- 
jącego jest wysokie wartościowanie (kult) pracy [22]. 

Miller i wsp. [23] opisali 7 wymiarów etyki pracy:
1. Stawianie pracy w centrum życia – przeświadczenie, 

że stanowi ona podstawową aktywność życiową.
2. Wiara w sens ciężkiej pracy – przekonanie, że wie-

dzie ona do sukcesu oraz stanowi receptę na proble-
my i trudy życia.

3. Niechęć do marnowania czasu – skłonność do trak-
towania czasu w kategoriach cennego zasobu.

4. Niechęć do czasu wolnego – przekonanie, że aktyw-
ności czasu wolnego są mniej wartościowe.

5. Odraczanie gratyfikacji – uznawanie wartości na-
gród, na które trzeba poczekać.

6. Niezależność, poleganie na sobie, indywidualizm – 
przekonanie, że człowiek sam odpowiada za swoje 
czyny, a poleganie na innych może prowadzić do le-
nistwa.

7. Moralność i etyka – nacisk na uczciwość w relacjach  
z innymi.
Morrow [13] w swoim modelu traktuje etykę pra-

cy jako rdzeń szerokiego pojęcia przywiązania do pra-
cy, obejmującego przywiązanie do kariery i organizacji  
(tzw. przywiązanie trwania i afektywne) oraz identyfi-
kację z pracą. Metaanaliza przeprowadzona przez Brow- 
na [12] pozwala uznać etykę pracy za warunek powsta-
wania identyfikacji (job involvement) oraz przywiązania 
do organizacji (organizational commitment).

Allen i Meyer początkowo [24] przedstawili przy-
wiązanie do organizacji dwuwymiarowo: jako przywią-
zanie afektywne, oznaczające emocjonalny związek z za- 
kładem pracy, bazujący na identyfikacji i zaangażowa-
niu się, oraz przywiązanie trwania, związane ze spo-
strzeganiem kosztów, jakie pracownik musiałby ponieść 
w sytuacji odejścia z miejsca zatrudnienia. Następnie 
autorzy włączyli do modelu przywiązania organizacyj-
nego 3 wymiar – normatywny. W tym ujęciu przywią-
zanie odzwierciedla spostrzeganą powinność pozosta-
nia i lojalności wobec organizacji.
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Składnik afektywny przywiązania (affective commit-
ment) oznacza emocjonalną pozytywną relację pra-
cownika z zakładem pracy, w którym jest zatrudniony. 
Podstawą pozostawania w danej organizacji i aktywne-
go uczestnictwa w jej funkcjonowaniu jest w tym kom-
ponencie wewnętrzna chęć, pragnienie identyfikowania 
się i angażowania w sprawy organizacji („pracuję tutaj, 
bo tego chcę”). Pracownik jest zadowolony z pracy – 
pozwala mu ona na realizację potrzeb i celów oraz za-
pewnia ze swojej strony wsparcie i uznanie.

Przywiązanie trwania (continuance commitment lub 
alienative commitment), to przekonanie o konieczności 
pozostania w pracy wraz ze względu na ryzykowne kon-
sekwencje związane z rezygnacją. Może ono oznaczać 
rodzaj przymusu pozostawania w organizacji ze wzglę-
du na dużą inwestycję, jaką poczyniła jednostka wobec 
pracy. Trwanie ma wyraźnie charakter instrumentalny  
i jeśli pracownik otrzyma atrakcyjniejszą ofertę, odej-
dzie z organizacji [25].

Przywiązanie normatywne (normative commitment) 
wynika z poczucia moralnego obowiązku. Jest wywo-
ływane wewnętrznymi naciskami do wypełnienia po-
winności wobec siebie i innych osób, instytucji, społe-
czeństwa oraz kraju. Związane jest z dążeniem do do-
skonałości i samorealizacji [26]. Człowiek racjonalnie 
ocenia i akceptuje cele, wartości i działania organizacji, 
a jednocześnie spostrzega swoje uczestnictwo w niej ja-
ko moralne zobowiązanie, którego powinien dotrzymać 
(„jestem, bo powinienem” lub „jestem, bo to jest moja 
misja”).

Jak zostało wspomniane, etyka pracy wiąże się z po-
szczególnymi komponentami przywiązania do organi-
zacji [12,13]. Badania w zakresie protestanckiej [27] oraz 
muzułmańskiej [28] etyki pracy dostarczają wprawdzie 
niejednoznacznych wyników, silnie uzależnionych od 
kontekstu kulturowego, ale w wielu przypadkach wy-
soka etyka pracy jest związana z przywiązaniem orga-
nizacyjnym. Wyniki badań przeprowadzonych wśród 
polskich pracowników potwierdzają pozytywne relacje 
etyki pracy i przywiązania, zwłaszcza afektywnego oraz 
normatywnego [22].

Na podstawie wcześniejszych rezultatów badań moż- 
na zakładać, że przywiązanie do organizacji będzie ne-
gatywnie związane z wypaleniem zawodowym [14], ro-
zumianym też jako przejaw braku zaangażowania. Kal-
liath i wsp. [29] pokazali, że niskie przywiązanie organi-
zacyjne jest predyktorem wyczerpania i depersonalizacji.

Powyższe ustalenia oraz model JD-R pozwalają za-
kładać, że etykę pracy można traktować jako zbiór za-
sobów osobistych (personal resources), który najpraw-

dopodobniej może obniżać poziom wypalenia zawo- 
dowego.

Dodatkowo na podstawie modelu Meyera i Allen [25] 
można wnioskować, że poziom przedstawionego wyżej 
przywiązania do organizacji jest przejawem istnienia  
w niej pewnych zasobów pracy (np. sprawiedliwość wy-
miany, identyfikacja – to one wzmacniają przywiąza-
nie), które, łącznie z etyką pracy, będą obniżać poziom 
wypalenia.

Celem badań było sprawdzenie, czy i w jaki spo-
sób etyka pracy i przywiązanie do organizacji wiążą się  
z wypaleniem zawodowym. Uwzględniwszy wyniki ba-
dań dotyczących związków etyki pracy i przywiązania 
do organizacji [12] oraz przywiązania do organizacji  
i wypalenia zawodowego [14], podjęto próbę zapełnie-
nia luki w dotychczasowych badaniach tego obszaru, 
istniejącej szczególnie w Polsce.

Przewidywano wystąpienie związków negatywnych 
między etyką pracy a wypaleniem zawodowym (jego 
symptomami). Wymiary etyki pracy potraktowano ja-
ko możliwe negatywne predyktory wypalenia zawodo-
wego. Podobnie oczekiwano, że poszczególne wymiary 
przywiązania do organizacji są negatywnie związane  
z wypaleniem zawodowym i stanowią predyktory tego 
zjawiska.

Postawiono zatem następujące hipotezy badawcze:
 ■ hipoteza 1 − wymiary etyki pracy są negatywnie 

związane  z wypaleniem zawodowym i jego symp-
tomami,

 ■ hipoteza 1a  − poszczególne wymiary etyki pracy  
są negatywnymi predyktorami wypalenia zawo- 
dowego,

 ■ hipoteza 2 − wymiary przywiązania do organizacji 
są negatywnie związane z wypaleniem zawodowym 
i jego symptomami,

 ■ hipoteza 2a  − poszczególne wymiary przywiąza-
nia są negatywnymi predyktorami wypalenia zawo- 
dowego.

MATERIAŁ I METODY

Próba badawcza
W celu zbadania związków między wypaleniem a ety-
ką pracy i przywiązaniem do organizacji przebadano  
335 osób pracujących w organizacjach różnych kapita-
łowo, wielkościowo i branżowo na terenie południowej 
Polski (województwa śląskiego, opolskiego oraz ma-
łopolskiego). W próbie znalazły się 173 kobiety (52%) 
oraz 162 mężczyzn (48%). Badani mieli 18−66 lat, śred-
nia wieku wynosiła ok. 40 lat (M = 40,60, SD = 11,16). 
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Grupa 262 osób (78%) mieściła się w przedziale wie-
kowym 20−50 lat, zaś 56 osób (17,61%) – w przedziale 
51−60 lat. Dominowali badani z wykształceniem wyż-
szym (235 osób, 70%) i średnim (84 osoby, 25%). Bada-
nie przeprowadzono w latach 2015–2017. Udział w nim 
był dobrowolny i anonimowy. 

Badanie objęło pracowników różnych przedsię-
biorstw: 21 osób pracujących w mikroprzedsiębior-
stwach, 77 pracowników małych firm, 94 pracowni- 
ków pracujących w średnich firmach oraz 143 pracow-
ników dużych przedsiębiorstw. Zbadano osoby wyko-
nujące różne zawody, w tym 50 prawników (wykonu-
jących zawód radcy, adwokata oraz sędziego), 51 in-
formatyków (programistów), 50 lekarzy (różnych spe-
cjalności, zatrudnionych w szpitalach oraz przychod-
niach), 100 kolejarzy (dyżurnych ruchu, nastawniczych, 
dróżników przejazdowych, toromistrzów, automatyków 
sterowania ruchem kolejowym, kierowników pociągu 
gospodarczego i roboczego), 60 urzędników samorzą-
dowych (urzędy miejskie) oraz 25 nauczycieli szkół pod-
stawowych. W grupie badanych większość pracowała na 
podstawie umowy o pracę (306 osób), zaledwie 29 osób 
pracowało w ramach samozatrudnienia (prawnicy, infor-
matycy, lekarze). Dobór zróżnicowanej próby był celowy: 
miała obejmować zarówno przedstawicieli zawodów, 
których specyfika wiąże się z pracą z ludźmi (160 osób), 
jak i zawodów innych, takich jak kolejarze, informatycy 
oraz urzędnicy działów finansowych (175 osób), dotych-
czas nieobjętych analizami wypalenia w polskich bada-
niach. Średni staż pracy badanych wynosił 16 lat.

Metody
W badaniu wykorzystano 3 różne narzędzia. Do po-
miaru wypalenia zawodowego zastosowano Kwestiona-
riusz wypalenia zawodowego [30], będący polską adap- 
tacją włoskiego kwestionariusza Link Burnout Question-
naire (LBQ) autorstwa Santinello [17]. Kwestionariusz 
ten bazuje na 4-czynnikowej koncepcji wypalenia, w któ-
rej każdy wymiar uwzględnia przeciwstawne bieguny. 
Składa się on z następujących podskal: wyczerpania oraz 
jego przeciwieństwa, czyli energii; zaangażowania w re-
lacje z klientem i braku tego zaangażowania; dymensji 
kompetencji zawodowych, skuteczności lub braku sku-
teczności oraz oczekiwań egzystencjalnych, rozczaro-
wania i satysfakcji. Narzędzie zawiera 24 stwierdzenia – 
badany ustosunkowuje się do nich każdorazowo na 
6-stopniowej skali, której poszczególne punkty odnoszą 
się do częstości pojawiających się uczuć (nigdy, rzadko, 
raz lub więcej razy na miesiąc, mniej więcej co tydzień, 
kilka razy w tygodniu, codziennie).

Podskala Wyczerpanie psychofizyczne (WP) obejmuje 
stwierdzenia dotyczące symptomów zarówno negatyw-
nych, np. poczucie napięcia, bycie pod presją, jak i po-
zytywnych, np. poczucie bycia aktywnym, pełnym ener-
gii, doświadczanych przez pracowników. Współczynnik 
α Cronbacha wyniósł w tym badaniu prawie 0,7 (α = 
= 0,697), co oznacza satysfakcjonującą wartość rzetel-
ności. Podobną wartość przyjął współczynnik ω McDo- 
nalda (ω = 0,703).

Podskala Brak zaangażowania w relacje (z klientem) 
(BZR), odnosi się do jakości relacji między pracowni-
kiem a klientem. Na jednym krańcu tej skali znajduje 
się postawa obojętności i dystansu przekładająca się na 
zachowania cynizmu i wrogości w stosunku do klien-
ta, a na drugim – zaangażowanie skupione na indywi-
dualnym traktowaniu klienta. Wartości poszczególnych 
współczynników (α = 0,631, ω = 0,653) wskazują na za-
dowalającą rzetelność tej skali.

Podskala Poczucie braku skuteczności zawodowej 
(PBSZ) odnosi się do subiektywnej oceny własnych kom- 
petencji zawodowych związanych z wykonywaniem za-
dań w pracy. Stwierdzenia te z jednej strony dotyczą 
spostrzegania siebie jako osoby skutecznej i zdolnej do 
wypełniania obowiązków, a z drugiej do widzenia sa-
mego siebie jako osoby nieefektywnej, doświadczającej 
poczucia niezadowolenia z własnej pracy. Wartości po-
szczególnych współczynników (α = 0,536, ω = 0,573) 
wskazują na umiarkowaną rzetelność tej skali, co na-
kazuje zachowanie ostrożności w analizie statystycz-
nej oraz we wnioskowaniu bazującym na jej wynikach. 
Pokazuje to jednocześnie słabość tego czynnika, po-
dobnie jak w modelu 3-czynnikowym Maslach i Leite- 
ra [15].

Podskala Rozczarowanie (ROZ) opisuje odczucia 
niespełnienia egzystencjalnych oczekiwań, czyli silnego 
rozczarowania rozumianego dwojako: z jednej strony 
jako pojawiająca się w ramach aktywności zawodowej, 
utrata znaczenia tej aktywności oraz możliwości rozwi-
jania swoich wartości, a z drugiej jako utrata występu-
jących początkowo oraz towarzyszących wykonywaniu 
pracy pasji, zapału i entuzjazmu. Wartości poszczegól-
nych współczynników (α = 0,827, ω = 0,830) wskazują 
na wysoką rzetelność tej skali.

Wynik ogólny wypalenia zawodowego to suma 4 pod- 
skal (WP, BZR, PBSZ, ROZ). Wartości poszczególnych 
współczynników (α = 0,777, ω = 0,786) wskazują na  
w pełni satysfakcjonującą rzetelność tej skali.

Drugim narzędziem był Wielowymiarowy profil ety-
ki pracy (WPEP) [22], polska adaptacja Multidimen-
sional Work Ethic Profile (MWEP) Millera i wsp. [23].  
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Posłużono się tutaj wersją zbudowaną z 24 pozycji, skła-
dającą się z następujących 8 podskal:
 ■ Ciężka praca (CP) (α = 0,821, ω = 0,823),
 ■ Praca jako centrum życia (PC) (α = 0,730, ω = 0,742),
 ■ Niechęć do marnowania czasu (NMC) (α  =  0,740,  

ω = 0,765),
 ■ Niechęć do czasu wolnego, jego dezaprobata (NCW) 

(α = 0,718, ω = 0,723),
 ■ Odraczanie gratyfikacji (OG) (α = 0,850, ω = 0, 852),
 ■ Poleganie na sobie samym / Niezależność (PS) (α = 

= 0,792, ω = 0,799),
 ■ Moralność/Etyka (ME) (α = 0,599, ω = 0,603),
 ■ Praca jako obowiązek moralny (POM) (α = 0,671,  

ω = 0,698).
Do pomiaru nasilenia każdego z 8 wymiarów ety-

ki pracy zastosowano zestaw 5-punktowych skal Liker-
ta, gdzie zadaniem osoby badanej jest wybór odpowie-
dzi od „całkowicie się nie zgadzam” (CN) do „całkowi-
cie się zgadzam” (CZ). Litera D oznaczała odpowiedź: 
„trudno powiedzieć”. W dotychczasowych analizach 
statystycznych wykorzystuje się wskaźnik ogólny, będą-
cy sumą 7 podskal, bez skali POM (α = 0,599, ω = 0,626). 
Tutaj postanowiono zastosować sumę 8 podskal, obejmu-
jących 3 dodane pozycje skali POM. Konfirmacyjna 
analiza czynnikowa pokazuje, że skala WPEP uzyska-
ła zadowalające miary dopasowania zarówno 7-czyn-
nikowego modelu do danych: χ2 = 379,11, df = 168,  
RMSEA = 0,061, CFI = 0,94, SRMR = 0,059, NFI = 0,90, 
jak i modelu 8-czynnikowego (wraz z POM): χ2 = 482,79, 
df = 224, RMSEA = 0,059, CFI = 0,95, SRMR = 0,058,  
NFI = 0,91.

Trzecim narzędziem była Skala przywiązania do or-
ganizacji (SPO) w opracowaniu Bańki i wsp. [31], bę-
dąca adaptacją skali Meyera i Allen [25]. Zarówno ory-
ginalne narzędzie, jak i polska adaptacja charaktery-
zują się satysfakcjonującymi właściwościami psycho-
metrycznymi [31]. Narzędzie składa się z 18 pozycji,  
w tym na każdy z 3 wymiarów (podskal) przypada  
po 6 pozycji. Sumując wyniki z 3 podskal, otrzymuje się 
wynik globalny – wskaźnik przywiązania organizacyj-
nego (PO). Badani ustosunkowują się do treści pozycji 
za pomocą 7-stopniowej skali Likerta, uwzględniającej 
stopnie 1−7 (1 – „całkowicie się nie zgadzam”, 4 – „trud-
no powiedzieć”, 7 – „zgadzam się w pełni”). W tym bada-
niu poszczególne podskale uzyskały następujące współ-
czynniki α Cronbacha: Przywiązanie afektywne (PA):  
α = 0,833, Przywiązanie trwania (PT): α = 0,748, Przy-
wiązanie normatywne (PN): α = 864; oraz porównywal-
ne wskaźniki ω McDonalda – PA: ω = 0,837, PT: ω =  
= 0,752, PN: ω = 867, co świadczy o wysokiej rzetelno-

ści, w tym spójności wewnętrznej tych skal. W oblicze-
niach posługiwano się także sumą wszystkich 3 podskal, 
co stanowi tzw. globalny wskaźnik przywiązania orga-
nizacyjnego [3 pozycje (skale): α = 0,831, ω = 0,853].

WYNIKI

Strategia analityczna
W celu weryfikacji hipotez 1 i 2 obliczono współczynni-
ki korelacji między poszczególnymi skalami badanych 
zmiennych oraz ich wskaźnikami globalnymi (sumy 
skal LBQ, WPEP i SPO). W celu weryfikacji hipotez 1a 
i 2a przeprowadzono analizę regresji wielorakiej hierar-
chicznej. Kontrolowano w niej zmienne demograficz-
ne i organizacyjne, wprowadzając je jako pierwszy blok 
zmiennych. Zmienne takie jak płeć i zawód kodowa-
no zero-jedynkowo (np. płeć była przedstawiona jako  
2 zmienne: kobieta i mężczyzna). Następnie wprowa-
dzono bloki zmiennych uwzględnionych w treści hipo-
tez (najpierw blok 2 – wymiary etyki pracy jako zmien-
ne z zakresu osobowości i różnic indywidualnych, póź-
niej blok 3 – zmienne dotyczące relacji człowiek–orga-
nizacja, czyli składniki przywiązania do organizacji). 
Wszystkie analizy statystyczne przeprowadzono za po-
mocą pakietu statystycznego Statistica 13.0.

Analizy wstępne
Zanim wykonano właściwe analizy, sprawdzono kore-
lacje między wymiarami etyki pracy i przywiązania do 
organizacji a wypaleniem zawodowym i jego wymiara-
mi w ramach poszczególnych grup zawodowych (praw-
nicy, lekarze, informatycy, kolejarze, urzędnicy oraz na-
uczyciele). Wzorzec tych korelacji był we wszystkich 
grupach bardzo podobny i nie odbiegał od tego, który 
został przedstawiony w tabeli 1. Test równoważności  
6 macierzy korelacji poszczególnych prób zawodowych 
dał następujące wartości miar: RMSEA = 0,060, SRMR = 
= 0,065 i wskazał na zadowalający stopień dopasowania. 
Statystyki opisowe badanych zmiennych dla wszystkich 
uczestników badania (M, SD) zostały umieszczone w ta-
beli 1.

Związki etyki pracy i przywiązania do organizacji 
z wypaleniem zawodowym (weryfikacja hipotez 1 i 2)
Współczynniki korelacji między wynikami poszczegól-
nych skal wszystkich badanych zmiennych oraz wskaź-
nikami globalnymi (sumy skal LBQ, WPEP oraz SPO) 
zostały przedstawione w tabeli 1.

Wypalenie, zgodnie z oczekiwaniami, koreluje z ety-
ką pracy przeciętnie i negatywnie, najsilniej, ale nadal 
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umiarkowanie, z PC, POM i CP. Wypalenie zawodo-
we koreluje słabiej z wymiarami czasowymi etyki pra-
cy, takimi jak: NCW, PS. Podobne negatywne korela-
cje można dostrzec, analizując relacje poszczególnych 
składników wypalenia zawodowego, czyli: WP, BZR, 
PBSZ i ROZ z poszczególnymi wymiarami etyki pracy. 
Tylko 2 korelacje − PS z BZR oraz PS z ROZ są dodat-
nie, ta pierwsza niska i istotna, druga – prawie zerowa. 
Poleganie na sobie koreluje z wypaleniem bardzo słabo, 
ujemnie i istotnie tylko z PBSZ. Ujemne i bardzo niskie 
korelacje dają się też zauważyć w parach PBSZ–NCW, 
PBSZ–OG oraz BZR–NCW.

Korelacje wypalenia z przywiązaniem do organiza-
cji są w pełni zgodne z przewidywaniami. Wszystkie 
korelacje są istotne i ujemne, przeciętne, umiarkowane 
lub słabe. Z wypaleniem zawodowym i jego wymiara-
mi najsilniej koreluje PA, nieco słabiej – PN, a słabo lub 

bardzo słabo – PT. Wymiar PBSZ wypalenia koreluje 
też ze składnikami przywiązania. Na podstawie uzyska-
nych wyników można przyjąć hipotezy 1 i 2.

Etyka pracy i przywiązanie do organizacji 
jako predyktory wypalenia zawodowego  
(weryfikacja hipotez 1a i 2a)
Drugim krokiem badania było przeprowadzenie ana-
lizy regresji wielorakiej hierarchicznej. Zmienne de-
mograficzne oraz organizacyjne (ZDO: płeć, wiek, wy-
kształcenie, zawód, staż pracy, wielkość firmy, sposób 
zatrudnienia oraz krajowy/międzynarodowy zasięg fir-
my), składniki etyki pracy (POM, CP, PC, NMC, NCW, 
OG, PS i ME) oraz wymiary przywiązania do organi-
zacji (PA, PT i PN) potraktowano jako zmienne wyja-
śniające, zaś wypalenie jako zmienną wyjaśnianą. Zbu-
dowano 3 modele, gdyż w ramy analizy wprowadzano 

Tabela 1. Korelacje między wymiarami etyki pracy, przywiązaniem do organizacji a objawami wypalenia zawodowego 
Table 1. Correlation between dimensions of work ethic, dimensions of organizational commitment and components of job burnout

Zmienna
Variable

Korelacja Pearsona
Pearson’s correlation

M SD
LBQ

WP BZR PBSZ ROZ wypalenie 
burnout

M 17,24 18,17 13,32 16,18 64,90

SD 5,61 5,56 2,23 6,65 17,28

Etyka pracy wg WPEP / Work ethic according to MWEP 87,21 10,32 –0,36*** –0,28*** –0,21*** –0,45*** –0,43***

praca jako obowiązek moralny / work as a moral 
obligation (POM)

11,31 2,02 –0,28*** –0,30*** –0,08 –0,34*** –0,34***

ciężka praca / hard work (CP) 10,41 2,71 –0,23*** –0,21*** –0,11* –0,37*** –0,31***

praca jako centrum życia / centrality of work (PC) 11,27 2,66 –0,28*** –0,23*** –0,17** –0,39*** –0,36***

niechęć do marnowania czasu / unwillingnes to waste 
time (NMC)

11,19 2,35 –0,23*** –0,17** –0,14** –0,27*** –0,27***

niechęć do czasu wolnego / aversion to free time (NCW) 7,94 2,43 –0,19** –0,10 –0,06 –0,16** –0,17**

odraczanie gratyfikacji / delayed gratification (OG) 9,30 2,73 –0,15** –0,14* –0,06 –0,21*** –0,19***

poleganie na samym sobie / self-reliance (PS) 12,25 2,10 –0,03 0,11* –0,16** 0,02 –0,01

moralność/etyka / morality/ethics (ME) 13,55 1,50 –0,18** –0,23*** –0,14** –0,25*** –0,26***

Przywiązanie organizacyjne wg SPO / Organizational 
commitment according to OCS

75,67 20,13 –0,41*** –0,30*** –0,19** –0,45*** –0,45***

przywiązanie afektywne / affective commitment (PA) 25,76 7,31 –0,44*** –0,35*** –0,21*** –0,52*** –0,51***

przywiązanie trwania / continuance commitment (PT) 26,14 7,77 –0,23*** –0,16** –0,17** –0,14* –0,22***

przywiązanie normatywne / normative commitment 
(PN)

23,77 8,19 –0,39*** –0,27*** –0,11* –0,51*** –0,43***

BZR – brak zaangażowania w relacje z klientem (pacjentem, podopiecznym lub współpracownikiem) / relationship deterioration (with patients, pupils, wards or colleagues), 
LBQ − Kwestionariusz wypalenia zawodowego [30] (adaptacja Link Burnout Questionnaire [17]) / Polish adaptation of Link Burnout Questionnaire [17,30], PBSZ – poczucie 
braku skuteczności zawodowej / the sense of professional failure, SPO – Skala przywiązania do organizacji [31] (polska adaptacja Organizational Commitment Scale [25]) / 
/ OCS – Polish adaptation of Organizational Commitment Scale [25,31], ROZ – rozczarowanie / disillusion, WP – wyczerpanie psychofizyczne / psycho-physical exhaustion, 
WPEP – Wielowymiarowy profil etyki pracy [22] (polska adaptacja Multidimensional Work Ethic Profile [23]) (suma: POM, CP, PC, NMC, NCW, OG, PS, ME) / MWEP – 
Polish adaptation of Multidimensional Work Ethic Profile [22,23] (sum of: POM, CP, PC, NMC, NCW, OG, PS, ME). 
*** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05.
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3 bloki zmiennych. Pierwszym blokiem były zmienne 
demograficzne i organizacyjne, czyli zestaw zmiennych 
kontrolowanych. Do 2 bloku należały poszczególne wy-
miary etyki pracy, 3 blok natomiast stanowiły wymiary 
przywiązania do organizacji (tabela 2).

Uzyskane rezultaty pozwalają przyjąć hipotezy 1a 
i 2a. Jak wynika z tabeli 2, predyktorami wypalenia 
wśród zmiennych demograficznych i organizacyjnych 

okazały się przede wszystkim zawód, wielkość firmy  
i zasięg firmy, co oznacza, że w badanej grupie relatyw-
nie niższego wypalenia doświadczali pracownicy kolei 
i lekarze, zatrudnieni w międzynarodowych organiza-
cjach średniej wielkości. Jednoczynnikowa analiza wa-
riancji oraz testy post hoc Tukeya dla nierównych li-
czebności pokazały, że wśród badanych lekarze odczu-
wają nieco niższe wypalenie niż informatycy (F = 2,70,  

Tabela 2. Regresja wieloraka hierarchiczna etyki pracy, przywiązania do organizacji a wypalenie 
Table 2. Hierarchical multiple regression dimensions of work ethic, organizational commitment and burnout

Zmienna niezależna
Independent variable

Wypalenie 
Burnout

(β)

model 1a model 2 model 3 

Blok 1 − zmienne demograficzne i organizacyjne (ZDO) / Block 1 – demographic and organizational 
variables (DOV)

lekarz / medical doctor –0,15* –0,10 –0,09

kolejarz / railwayman –0,17* –0,20** –0,12*

wielkość firmy − średnia / company’s size – medium –0,26** –0,35*** –0,32***

zasięg firmy − międzynarodowa / range of the company − international –0,13* –0,16* –0,14*

Blok 2 − wymiary etyki pracy wg WPEP / Block 2 − dimensions of work ethic according to MWEP

praca jako obowiązek moralny / work as a moral obligation –0,19** –0,14*

ciężka praca / hard work –0,19** –0,08

praca jako centrum życia / centrality of work –0,20** –0,15**

niechęć do marnowania czasu / unwillingnes to waste time –0,05 –0,00

niechęć do czasu wolnego / aversion to free time –0,13* –0,14**

odraczanie gratyfikacji / delayed  gratification 0,04 0,01

poleganie na samym sobie / self-reliance –0,02 –0,07

moralność/etyka / morality/ethics –0,12* –0,10*

Blok 3 − wymiary przywiązania do organizacyji wg SPO / Block 3 − dimensions of organizational commitment 
according to OCS

przywiązanie afektywne / affective commitment –0,43***

przywiązanie trwania / continuance commitment 0,07

przywiązanie normatywne / normative commitment 0,03

Dopasowanie modeli / Models fit

F 1,71* 6,25*** 8,52***

R2 0,08 0,33 0,43

SR2 0,03 0,27 0,38

∆R2 0,08 0,25 0,10

F∆R2 1,71* 14,20*** 18,25***

Model 1 − tylko ZDO / only DOV, model 2 − ZDO i wymiary etyki pracy wg WPEP / DOV and dimension of work ethic according to MWEP, model 3 − ZDO, wymiary  
wg WPEP i wymiary przywiązania do organizacji wg SPO / DOV, dimensions according to MWEP and dimensions of organizational commitment according to OCS .
F – statystyka F / F statistic, SR2 – skorygowany R2 / adjusted R2, ∆R2 – zmiana R2 / change of R2, F∆R2 – F zmiany R2 / F of change R2. 
a W przypadku ZDO pozostawiono w tabeli zmienne, które uzyskały istotne statystycznie standaryzowane współczynniki β / In the case of DOV only significant 
standardized regression coefficients β are shown.
*** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05.
Inne skróty jak w tabeli 1 / Other abrreviations as in Table 1.
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p < 0,05, df = 329, cząstkowe η2= 0,04), średnie wypa-
lenie: prawnicy − 67,64, informatycy − 70,72, lekarze − 
59,68, kolejarze  −  64,76, urzędnicy  −  64,76, nauczy-
ciele − 62,76. Zmienne demograficzne i organizacyjne  
w tych badaniach wyjaśniają tylko ok. 3% wariancji wy- 
palenia.

Wprowadzenie do modelu regresji wymiarów etyki 
wiązało się z istotnym przyrostem R2 – o niecałe 25%. 
Predyktorami wypalenia okazały się traktowanie pracy 
jako centralnej wartości w życiu, wartościowanie cięż-
kiej pracy, spostrzeganie pracy jako obowiązku i warto-
ści moralnej oraz niechęć do czasu wolnego i gotowość 
do moralnego postępowania. Zmienne te wyjaśnia-
ją łącznie ok. 24% wariancji wypalenia i obniżają jego  
poziom.

Wprowadzenie do analizy regresji ostatniego bloku, 
czyli wymiarów przywiązania do organizacji, także wią-
zało się z istotnym przyrostem R2 o następne 9%. Nega-
tywnym predyktorem wypalenia, obniżającym jego po-
ziom, okazało się tu wyraźnie przywiązanie afektywne. 
Wymiary przywiązania wyjaśniają łącznie ok. 9% wa-
riancji wypalenia. Jednak wprowadzone tuż po bloku 
zmiennych ZDO, jako 2 blok, zwiększają poziom wy-
jaśnienia wariancji wypalenia o ok. 24%. Predyktorem 
zmniejszającym wypalenie jest przywiązanie afektyw-
ne, a predyktorem słabo zwiększającym wypalenie jest 
przywiązanie trwania. 

OMÓWIENIE 

Na podstawie wyników tego badania można przyjąć 
prawdziwość postawionych hipotez. Wymiary etyki pra-
cy, czyli przekonanie o wartości pracy (zmienna z zakre- 
su postaw) oraz przywiązanie do organizacji są nega-
tywnie związane z wypaleniem zawodowym i jego skła-
dowymi. Jedynie poleganie na sobie koreluje dodatnio 
z brakiem zaangażowania w relacje z klientem i właści-
wie nie koreluje z wyczerpaniem oraz rozczarowaniem. 
Najsilniej, chociaż umiarkowanie, korelują z wymiara-
mi wypalenia zawodowego tzw. wymiary energetyczne 
etyki pracy, bazujące na wewnętrznym przeświadcze-
niu osoby, że należy zwiększać wysiłek w wykonywanie 
pracy (spostrzeganie pracy jako obowiązku moralne-
go, wartościowanie ciężkiej pracy, praca jako centralna 
wartość) [22]. Ze składnikami wypalenia słabo korelują 
wymiary czasowe wynikające z przekonania, że należy 
wydłużać czas pracy (niechęć do czasu wolnego oraz 
odraczanie gratyfikacji). Jedynie niechęć do marnowa-
nia czasu wiąże się silniej z wymiarem rozczarowania 
oraz wyczerpania. Te przekonania, wyrażające goto-

wość do przeznaczania czasu na pracę, wiążą się także 
z niższym wypaleniem.

Wszystkie wymiary przywiązania do organizacji 
korelują negatywnie z wypaleniem i jego składowymi. 
Najsilniej, chociaż tylko przeciętnie, z wypaleniem za-
wodowym związane są przywiązanie afektywne oraz 
normatywne. Wyniki te są zbieżne z rezultatami ba-
dań, w których zaangażowanie w pracę, negatywnie 
skorelowane z wypaleniem zawodowym, podnosi przy-
wiązanie do organizacji [20]. Z wymiarami etyki pracy 
korelują składowe wypalenia zawodowego − rozczaro-
wanie, nieco słabiej – wyczerpanie oraz brak zaangażo-
wania w relacje, a najsłabiej – poczucie braku skutecz-
ności zawodowej.

Predyktorami wypalenia są przede wszystkim  
tzw. energetyczne wymiary etyki pracy, czyli spostrze-
ganie pracy jako wartości moralnej, praca jako cen-
trum życia, wysokie wartościowanie ciężkiej pracy, 
niechęć do czasu wolnego (wymiar czasowy), a także 
gotowość do moralnego postępowania oraz przywiąza-
nie afektywne do organizacji. Należy tu zaznaczyć, że 
przywiązanie afektywne jest silnie skorelowane z przy-
wiązaniem normatywnym i te 2 rodzaje przywiązania 
mogą obniżać wypalenie, mimo iż w analizie regresji 
przywiązanie normatywne i trwania nie były istotnymi 
predyktorami tej zmiennej.

Można zatem przypuszczać, że wymiary etyki pra-
cy oraz afektywne i normatywne przywiązanie do or-
ganizacji obniżają poziom wypalenia zawodowego oraz 
że zmniejszają rozczarowanie pracą. Zmienne te mogą 
więc występować, zgodnie z modelem Wymagań–za-
sobów pracy, w roli zasobów zmniejszających poziom 
wypalenia (hipoteza bufora) [2]. Wysokie wartościo-
wanie pracy, przywiązywanie wagi do wysiłku, czyli  
tzw. wymiary energetyczne (wartościowanie ciężkiej 
pracy i stawianie pracy w centrum życia) i dążenie do 
wydłużania czasu pracy (wymiar czasowy) oraz goto-
wość do uczciwego postępowania mogą zostać uzna-
ne za zasoby osobiste, które sprzyjają zaangażowaniu  
w pracę i przeciwdziałają wypaleniu [11,22]. Osoby prze- 
konane o wartości pracy zawodowej, spostrzegające 
pracę jako drogę do uzyskania powodzenia, wartościu-
jące uczciwość, są zatem chronione przed wypaleniem. 
Należy też zaznaczyć, że wysokie wyniki na poszcze-
gólnych wymiarach etyki pracy korelują pozytywnie  
z przywiązaniem do organizacji, czyli mogą wzmacniać 
przywiązanie afektywne oraz normatywne [22,23].

Wymiary etyki pracy są jednak najprawdopodob-
niej tylko jednym z wielu czynników przywiązania, 
które jest także związane z klimatem, kulturą firmy 
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oraz percepcją sprawiedliwości organizacyjnej [12,22]. 
Stąd przywiązanie organizacyjne można pośrednio spo-
strzegać też jako wskaźnik istnienia znacznego poziomu 
zasobów pracy, takich jak autonomia pracy, wsparcie, 
bezpieczeństwo, otrzymywanie informacji zwrotnych  
o jakości wykonania obowiązków, sprawiedliwość or-
ganizacyjna (zasady przyznawania nagród i awansu) 
oraz pozytywny klimat zakładu pracy [25]. Takie za-
soby zwiększają poziom przywiązania do organizacji, 
a także zwrotnie etykę pracy − nie można odrzucać ta-
kiego kierunku zależności ze względu na to, że badanie 
miało charakter korelacyjny. Stąd też należy w prak-
tyce zalecać zwiększanie poziomu wymienionych wy-
żej zasobów organizacyjnych i oczekiwać, że wpłynie 
to pozytywnie zarówno na przywiązanie do miejsca 
pracy, jak i na moralne standardy pracowników oraz 
na ich stosunek do wykonywanych obowiązków służ-
bowych. Warto też zatrudniać osoby o wysokiej etyce 
pracy – ceniące sobie pracę i ograniczające czas wol- 
ny – bowiem najprawdopodobniej chroni ona przed wy- 
paleniem.

Ograniczenia badania
Przeprowadzone badanie miało swoje ograniczenia. 
Zastosowany model korelacyjny i badanie poprzeczne, 
przeprowadzane w jednym momencie, nie pozwalają 
wnioskować o kierunku zależności między zmienny-
mi. Nie zmienia to jednak faktu, że mniejsze wypalenie 
zawodowe współwystępuje z wyższą etyką pracy oraz 
wyższym przywiązaniem do organizacji. Aby uchwy-
cić kierunek zależności, należałoby przeprowadzić też 
badania podłużne, w których etyka pracy byłaby ba-
dana jako pierwsza, a następnie badano by pozostałe 
zmienne, czyli przywiązanie do organizacji, kulturę  
i klimat zakładu pracy, a na końcu – wypalenie zawo-
dowe. Autorzy planują przeprowadzenie takich badań, 
nieograniczających się jednak jedynie do pomiarów 
oddzielonych kilkutygodniowymi przerwami, ale ta-
kich, w których pomiary są prowadzone w odstępach 
kilkumiesięcznych.

Interesujące byłoby również badanie osób nowo 
przyjmowanych do pracy, które nie były objęte uwagą 
w tej analizie i obserwacja tego, czy wysoka etyka pracy, 
mierzona w pierwszej fazie zatrudnienia, rzeczywiście 
wiąże się z niższym wypaleniem zawodowym. Może się 
bowiem okazać, że wysoki poziom etyki pracy sprzyja 
wypaleniu. Przypuszczalnie osoba, która silnie wierzy 
w wartość pracy i traktuje ją jako środek do osiągania 
sukcesów, w przypadku porażki może zareagować ob- 
niżeniem zaangażowania w pracę, co będzie skutkować 

wypaleniem. Z drugiej strony wysoki poziom etyki 
pracy powinien chronić przed takimi doznaniami [23], 
a w organizacjach sprawnie zarządzanych zwiększać 
zaangażowanie. Warto byłoby zweryfikować tę kwestię 
w kolejnych badaniach.

WNIOSKI

Reasumując, prezentowane wyniki potwierdzają, iż wy-
palenie zawodowe jest związane negatywnie z etyką 
pracy, przekonaniami pracownika na temat wartości 
pracy i jej znaczenia w życiu. Zależy ono od jego sto-
sunku do czasu wolnego i wartości etycznych. Wypale-
nie zawodowe jest też związane negatywnie z przywią-
zaniem pracownika do organizacji.

Wyniki przekonują, że wypalenie zawodowe kore-
luje zarówno z czynnikami organizacyjnymi oraz nie-
korzystną relacją zasobów pracy do wymagań pracy 
(mniejsze przywiązanie do organizacji oznacza większe 
wypalenie), jak i zasobami osobistymi (z wysoką etyką 
pracy wiąże się raczej mniejsze wypalenie).

Zastosowany w badaniu kwestionariusz LBQ obej-
muje istotną dla etyki pracy egzystencjalną perspektywę 
w postaci rozczarowania. Zebrane rezultaty pozwalają 
wnioskować, że wysoka etyka pracy oraz przywiązanie 
do organizacji chronią przed rozczarowaniem i wypale-
niem zawodowym.

Autorzy uważają, że badanie to może być kontynu-
owane. Warto byłoby wykonać kolejne analizy, na pod-
stawie nowych danych empirycznych, by zweryfikować 
wnioski płynące z otrzymanych tu wyników. Można by 
posłużyć się w tym celu również Oldenburskim kwestio-
nariuszem wypalenia zawodowego [16], który obejmu-
je 2 składniki wypalenia: wyczerpanie i brak zaangażo-
wania, ściśle mieszczące się w ramach modelu Wyma-
gań–zasobów pracy (JD-R model). Badania należałoby 
przeprowadzić też na innych próbach, przy jednocze-
snej kontroli jakości klimatu organizacyjnego. Rezultaty 
tych badań mogłyby pozwolić na sformułowanie prak-
tycznych zaleceń profilaktycznych, odnoszących się do 
podjęcia działań polegających na optymalizacji warun-
ków środowiska pracy, takich jak działania służące pod-
noszeniu motywacji i zadowolenia z pracy. Zapobiega-
łoby to głównym źródłom wypalenia zawodowego do-
świadczanego przez reprezentantów różnych zawodów. 

Z wniosków tego badania płynie wyraźne zalecenie 
poprawy warunków pracy, np. poprzez wprowadzenie 
systemu nagród adekwatnych do wysiłku, co zwiększa-
łoby przywiązanie do organizacji oraz etykę pracy. Waż-
na jest również troska o takie elementy organizacji jak 
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jej kultura i standardy etyczne, w tym przede wszyst-
kim dbałość o sprawiedliwość oraz zatrudnianie osób 
o wysokiej etyce pracy, dążących do realizacji wysokich 
standardów w aktywności zawodowej i nastawionych 
na osiąganie mistrzostwa.
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