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STRESZCZENIE

Wstep: Stres zawodowy pracownikéw socjalnych zwiazany jest z wystepowaniem w ich $rodowisku pracy wielu zréznicowanych
zagrozen psychospotecznych, z ktérych cze¢$¢ wplywa na stopien ich dopasowania do organizacji. Celem badania byto zweryfiko-
wanie hipotezy zakladajacej, ze dopasowanie pracownika do organizacji jest mediatorem relacji migedzy oceng srodowiska pracy
a odczuwanym stresem. Material i metody: Badaniami objeto grupe 500 pracownikéw socjalnych wykonujacych prace z klien-
tem. Zastosowano w nich: ,,Kwestionariusz do badania subiektywnego dopasowania cztowiek-organizacja” Czarnoty-Bojarskiej,
kwestionariusz ,,Srodowisko pracy” opracowany w Zaktadzie Psychologii Pracy Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera
w Lodzi i ,,Kwestionariusz stresu ogélnego” (PSS-10) Cohena i wsp. Wyniki: Analiza regresji wykazata, ze sposrod 4 analizowa-
nych aspektow §rodowiska pracy jedynie ocena polityki firmy istotnie wptywata na stres odczuwany przez pracownikéw spotecz-
nych. Dopasowanie komplementarne i suplementarne, a takze identyfikacja z organizacja okazaly si¢ mediatorami relacji miedzy
oceng polityki a odczuwanym stresem, chociaz mediatorem catkowitym byto jedynie dopasowanie komplementarne. Wnioski:
Wryniki badan wskazuja, Ze dopasowanie do organizacji, a szczegélnie wymiar dopasowania komplementarnego, stanowi istotny
warunek dobrego funkcjonowania pracownikéw. Med. Pr. 2014;65(2):219-228
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ABSTRACT

Background: Occupational stress of social workers is associated with various psychosocial hazards in the work environment.
Some of them affect person-organization fit (P-O fit). The aim of the study was to verify a hypothesis on the mediating role
of P-O fit in the relationship between work environment and stress. Material and Methods: The research was based on a sample
of 500 social workers directly involved in social work. The data were obtained using the Person-Organization Fit Questionnaire
by Czarnota-Bojarska, the Work Environment Questionnaire developed by the Department of Occupational Psychology, Nofer
Institute of Occupational Medicine, £6dz, and the Perceived Stress Scale (PSS-10) by Cohen et al. Results: As revealed by the re-
gression analysis of the 4 analyzed work environment factors, only organizational politics was significantly related with perceived
stress. Complementary and supplementary dimensions of P-O fit and identification with organization were the mediators of the
relationship between organizational policies and stress, but only complementary fit proved to be a total mediator. Conclusions:
The results of the study suggest that person-organization fit, especially its complementary aspect, is an essential determinant of
accomplishing the core functions of social work and good practice among social workers. Med Pr 2014;65(2):219-228
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WSTEP ka ono ze specyfiki pracy tej grupy. Jej zadaniem jest

niesienie pomocy najstabszym obywatelom - osobom
Pracownicy socjalni nalezg do grup zawodowych, wkté-  diugotrwale bezrobotnym, rodzinom ubogim, patolo-
rych wystepuje najwigksze zagrozenie czynnikami psy-  gicznym, imigrantom i innym. Szczegdlnie stresogenne
chospolecznymi i zwigzanym z nimi stresem. Wyni- jest realizowanie zadan w osrodkach pomocy spotecznej

Praca przygotowana w ramach zadania finansowanego z dotacji na dzialalno$¢ statutowq: IMP 21.2 pt. ,,Dopasowanie do organizacji - uwa-
runkowania srodowiskowe i indywidualne pracownikéw socjalnych”. Kierownik zadania: dr Malgorzata Waszkowska.


http://creativecommons.org/licenses/by-nc/3.0/pl/

220 M. Waszkowska i wsp.

Nr 2

i centrach pomocy rodzinie w formie tzw. pracy z klien-
tem, czyli w bezposrednim wspoétdziataniu z osobami
lub rodzinami wymagajacymi wsparcia, udzielanego
w celu poprawy ich sytuacji. Najczesciej wymieniany-
mi zagrozeniami psychospolecznymi wystepujacymi
w pracy pracownikow socjalnych sa:

dylematy moralne wynikajace z biurokratycznej

struktury i polityki instytucji niosgcych pomoc (1),

przepisy prawa ograniczajace mozliwosci udzielania

pomocy podopiecznym i niedostatek posiadanych

do dyspozycji srodkéw, ktore stuza do zaspokajania

potrzeb podopiecznych (1-5),

niewlasciwa organizacja pracy i duze obciaze-

nie pracg, brak wsparcia ze strony przelozonych

i wspdtpracownikéw (6,7),

wynagrodzenie nieproporcjonalne do wkladanego

wysitku (7),

czgsty brak oczekiwanych rezultatéw pracy lub dtu-

gie oczekiwanie na ich pojawienie si¢ (8),

trudne warunki pracy (7,9),

praca z trudnymi i agresywnymi klientami (6,10,11).

Gléwnymi zrédtami stresu dla omawianej grupy sa:
polityka opieki socjalnej, czynniki organizacyjne oraz
warunki ekonomiczne, w jakich funkcjonuje opieka
spoleczna (7,12).

Dopasowanie do organizacji

Prowadzone od ponad 50 lat badania nad dopasowa-
niem czlowieka do jego srodowiska pracy dostarczyly
wiele dowod6w na to, ze stres zawodowy wynika z roz-
bieznosci miedzy wlasciwosciami pracownika i $rodo-
wiska, w jakim pracuje. Wsréd wielu ptaszczyzn do-
pasowania szczegdlnie wazne jest dopasowanie do or-
ganizacji rozumiane jako podobienstwo lub zgodnoé¢
cech pracownikéw i organizacji (grupy spolecznej,
ktéra funkcjonuje wedtug pewnych regut i zasad, zeby
osiggna¢ okreslony cel) (13,14). Mozna je rozpatrywac
w 2 podstawowych wymiarach:

komplementarnym - ktérym jest zgodnos¢ miedzy

mozliwo$ciami pracownika a wymogami stawiany-

mi mu przez organizacj¢ oraz miedzy jego potrze-

bami a zasobami organizacji;

suplementarnym - ktérym jest podobienstwo cech,

celéw i wartosci cenionych przez pracownika i re-

prezentowanych przez organizacje.

Zaspokojenie potrzeb pracownika i zgodnos$¢ cenio-
nych przez niego wartosci z wartosciami uznawanymi
przez organizacje prowadzi do jego utozsamiania sie
z organizacjg. Z tego powodu niektérzy badacze uzna-
ja stopien, w jakim pracownik identyfikuje si¢ ze swoja

organizacja, za trzeci wskaznik dopasowania do organi-
zacji. Jest on rozumiany jako wiez oparta na przekona-
niach i emocjach, jaka pracownicy odczuwaja w zwiazku
ze SWoja organizacja, badz jako proces, w ktorego trakcie
cele pracownikow i organizacji stajg sie zbiezne (15).

Dopasowanie do organizacji jest procesem cigglym,
ktdéry rozpoczyna si¢ juz na etapie naboru kandydatéow
do pracy. Decyzja o zatrudnieniu w konkretnej firmie
zalezy od wzajemnej atrakcyjnosci partnerdw tej rela-
cji, o ktorej stanowia gtéwnie wzajemne oczekiwania
i mozliwos¢ ich spelniania. W okresie zatrudnienia
nastepuja kolejne etapy dopasowywania pracownika
i $rodowiska pracy w zakresie tych aspektéw, ktdre
nie zostaly poznane podczas rekrutacji. Zmienia sie
réwniez stopien i zakres dopasowania stosownie do
zmieniajacego sie srodowiska pracy (np. warunkow or-
ganizacyjnych, ekonomicznych, technicznych, spotecz-
nych), a takze wlasciwosci pracownika (np. kompeten-
cje, pozycja w strukturze i hierarchii firmy).

Stopien dopasowania cztowieka do organizacji za-
lezy zaréwno od wlasciwosci pracownika, jak i organi-
zacji. Wérdéd cech indywidualnych pracownika sprzy-
jajacych dobremu dopasowaniu, obok kompetencii,
wymienia si¢: otwarto$¢ na nowe do$wiadczenia, su-
miennos¢, typ osobowosci zawodowej, inteligencje, ce-
nione wartosci, poczucie wlasnej skutecznosci i kontro-
li (za: 16). Cechy organizacji, od ktorych zalezy dopaso-
wanie, to: kultura oparta na silnych wartosciach, sto-
sowanie réznorodnych sposobéw socjalizowania no-
wych czlonkéw, jasne formulowanie roli, wymagan
i obowiazkow w organizacji (17,18).

Jak wskazuja badania, postawy pracownikéw wobec
organizacji, a takze funkcjonalne regulowanie ich za-
chowania w miejscu pracy w wiekszym stopniu zalezg
od subiektywnej niz obiektywnej oceny dopasowania.
Przemawia to za tym, zeby w pomiarze dopasowania
wykorzystywa¢ narzedzia samoopisowe, jakimi s3
kwestionariusze.

Na to, jak duze znaczenie zaréwno dla firmy, jak
i dla pracownika ma ich wzajemne dopasowanie, wska-
zujg wyniki licznych badan.

Przekonania o wspdlnych warto$ciach, zasa-
dach i celach, spostrzeganie podobienstwa postaw
i zachowan czlonkéw organizacji prowadza do po-
czucia zadowolenia z przebywania w danej grupie,
do utozsamiania si¢ z nig, a takze checi pozostania
w niej (14,15,19-21). Sklaniaja pracownikéw réwniez
do podejmowania dzialan na rzecz organizacji (22).

Dopasowanie do organizacji ma istotny wplyw na
poziom satysfakcji z pracy odczuwanej przez pracow-
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nikow (23,24). Wysoka satysfakcja pracownikow sprzy-
ja z kolei zaangazowaniu w prace, a przez to wplywa na
jej jakosc.

Natomiast duza rozbieznos¢ miedzy wzajemnymi
oczekiwaniami a posiadanymi zasobami, niewlasciwy
podziat wladzy i obowigzkdw, zle relacje interpersonal-
ne, niezgodna z oczekiwaniami pracownikéw polityka
firmy prowadza do utraty zaufania do firmy i stanowia
dla pracownikéw zrodlo stresu (25). Ponadto stopien
dopasowania do organizacji ujemnie koreluje z odczu-
wanym stresem (26), a takze stanem zdrowia i zdolno-
$cia do pracy (16,27).

Stres zawodowy

We wspolczesnych koncepcjach psychologicznych stres
zawodowy rozumiany jest jako zlozony proces, ktdry
jest uruchamiany wtedy, gdy zaburzona zostaje rela-
cja (interakcja) miedzy pracg (tj. warunkami, w jakich
przebiega, jej wymaganiami i warto$ciami, jakie niesie)
a pracownikiem (tzn. jego mozliwos$ciami (zasobami)
i potrzebami). Jesli jednostka spostrzega mniej lub bar-
dziej $wiadomie, Ze nie moze sobie poradzi¢ z wymaga-
niami pracy i odbiera to jako zagrozenie, jej reakcja jest
napiecie fizjologiczne i psychiczne (28).

Czlowiek w interakcji ze $rodowiskiem pracy nie
jest jednak jej biernym uczestnikiem, tj. wylacznie
obiektem oddzialywania $rodowiska. Czesto on sam
bywa przyczyng stresu, stawiajac sobie lub pracy nie-
realne wymagania. Moze réwniez wptywac na zaistnia-
I3 sytuacje poprzez zmiane siebie, samodzielne ksztal-
towanie warunkow pracy i relacji miedzyludzkich.

Wyniki badan pokazuja, ze zaburzenia w funkcjo-
nowaniu zawodowym pracownikéw socjalnych i zabu-
rzenia stanu ich zdrowia zwigzane s3 niejednokrotnie
z tym, Ze nie posiadaja oni odpowiednich zasobéw oso-
bistych, ktére uodparnialyby ich na dziatanie stresoréw
i pozwalalyby im skutecznie radzi¢ sobie z wymagania-
mi pracy i stresem.

W celu zidentyfikowania wiasciwosdci indywidual-
nych, ktdre z jednej strony przyczyniaja si¢ do eska-
lowania odczuwanego stresu, a z drugiej — sprzyjaja
jego tagodzeniu, przeprowadzono wiele badan. Rose
i wsp. (29) oraz Regher i wsp. (30) wykazali istotne
zwigzki miedzy neurotyzmem (zwlaszcza mysleniem
zyczeniowym, brakiem zaufania do siebie, niesmiato-
$cig i nerwowoscia w relacjach z ludzmi) a podatnoscia
na stres i wystepowaniem jego negatywnych skutkow.
Z kolei wérdéd czynnikéw chronigcych wymienia sie
wsparcie spoleczne, twardo$¢ (hardiness), preznosé
(resilience), dobrg samooceneg, poczucie kontroli, umie-

jetnos¢ radzenia sobie ze stresem (31), inteligencje emo-

cjonalng i kompetencje spoleczne (32).

Wydaje sig, ze stres zawodowy pracownikéw socjal-
nych w znacznej mierze moze wigzac sie z brakiem lub
tez niedostatecznym dopasowaniem pracownikéw do
instytucji pomocy spotecznej, w ktdrej pracuja, tj. sta-
nem nieréwnowagi, nieodpowiednio$ci miedzy cecha-
mi cztowieka a wlasciwos$ciami srodowiska.

Wyniki badan wskazuja, ze cechy $rodowiska pra-
cy, dopasowanie do organizacji i stres zawodowy sa
elementami $cidle ze sobg zwigzanymi i wzajemnie na
siebie oddzialujgcymi. Stres zawodowy oraz jego skut-
ki indywidualne i organizacyjne zwigzane s3 z wyste-
powaniem w $rodowisku pracy wielu zréznicowanych
zagrozen psychospotecznych. Cze$¢ z nich wplywa
réwniez na stopien dopasowania pracownikéw do or-
ganizacji. Réwnocze$nie stopienn dopasowania wplywa
na postawy czlowieka wobec organizacji i pracy, na jego
zachowania oraz na stan zdrowia. Przyjeto wiec teze,
ze zbiezno$¢ celow i wartosci organizacji i pracownika,
a takze adekwatnos¢ ich wzajemnych oczekiwan i moz-
liwosci ich spelniania moze obniza¢ poziom doswiad-
czanego napiecia i stresu w pracy.

Celem niniejszego badania bylo zweryfikowanie
hipotezy zaktadajacej, ze dopasowanie pracownika do
organizacji jest mediatorem relacji miedzy ocena $ro-
dowiska pracy a odczuwanym stresem.

Postawiono 2 pytania badawcze:

1. Z ktorymi aspektami instytucji zatrudniajacych
pracownikow socjalnych zwigzany jest odczuwany
przez nich stres?

2. W jakim stopniu poszczegélne wymiary dopasowa-
nia do pracy modyfikuja te relacje?

MATERIAL | METODY

Grupa badana

Badania mialy charakter indywidualny i przepro-
wadzone byly metoda ankietowa za posrednictwem
ankieterow, z zachowaniem przepiséw dotyczacych
ochrony danych osobowych.

Badaniami objeto 500 pracownikéw socjalnych
wykonujacych prace z klientem w miejskich osrod-
kach pomocy spolecznej, miejskich osrodkach pomo-
cy rodzinie, gminnych o$rodkach pomocy spotecznej,
miejsko-gminnych osrodkach pomocy spotecznej oraz
w powiatowych centrach pomocy rodzinie. Responden-
ci zatrudnieni byli w miejscowosciach liczacych powy-
zej 100 tys. mieszkancow i ponizej 100 tys. mieszkan-
cow w réwnych proporcjach na terenie 10 wojewddztw.
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Zdecydowana wigkszos¢ badanej grupy stanowi-
ty kobiety (456 oséb; 91,2%). Srednia wieku wynosi-
fa 39,62 roku (+9,16). Pod wzgledem wyksztalcenia
najliczniejszg grupe stanowity osoby z dyplomem ma-
gisterskim (239 osob; 47,8%), nastepnie osoby z wy-
ksztalceniem $rednim (166 osob; 33,3%) i licencjackim
(95 0s6b; 19%). Sredni staz pracy w pomocy spolecznej
wynosit 12,23 roku (+9,01), natomiast $rednia lat prze-
pracowanych na obecnym stanowisku 9,85 roku (£8,51).

Narzedzia badawcze

Srodowisko pracy (zmienna niezalezna)

Do pomiaru oceny $rodowiska pracy zastosowano

kwestionariusz ,,Srodowisko pracy” opracowany w Za-

kladzie Psychologii Pracy Instytutu Medycyny Pracy

im. prof. J. Nofera w Lodzi. Zawiera on 26 twierdzen

opisujacych 4 wymiary charakteryzujace firme:
polityke firmy - 7 twierdzen, np. ,Zasady funkcjo-
nowania mojej firmy sg jasne i logiczne”;
organizacje i planowanie pracy - 8 twierdzen,
np. ,W mojej firmie pracownicy majg precyzyjnie
ustalony zakres obowiazkow™;

klimat spoteczny - 7 twierdzen, np. ,W przypadku

wystapienia problemdéw w pracy pracownik moze

liczy¢ na pomoc ze strony kolegow™;

jakos¢ i efektywnos¢ komunikacji - 4 twierdzenia,

np. ,W firmie decyzje dotyczace pracownikow za-

padaja bez ich udziatu”.

Respondent odnosi si¢ do poszczegélnych twier-
dzen na 5-punktowej likertowskiej skali odpowiedzi
od 1 (zdecydowanie tak) do 4 (zdecydowanie nie), okre-
Slajac, w jakim stopniu dane twierdzenie charaktery-
zuje jego firme. Wynik w kazdej skali stanowi $rednia
z wartosci przypisanych do kazdego okreslenia. Im
nizszy wynik, tym bardziej srodowisko pracy jest nie-
sprzyjajace dla pracownikow.

Kwestionariusz charakteryzuje sie satysfakcjonujacy-
mi wlasciwosciami psychometrycznymi — wspdtczynnik
zgodnosci wewnetrznej o Cronbacha dla catej skali wy-
nosi 0,960, a dla skal: polityka firmy - 0,899; organizacja
i planowanie pracy - 0,798; klimat spoteczny - 0,879 oraz
jakos¢ i efektywnos¢ komunikacji - 0,651 (33).

Stres (zmienna zalezna)

Poziom odczuwanego stresu zmierzono za pomocg
»Kwestionariusza stresu ogoélnego” (PSS-10) Cohena,
Kamarca i Mermelsteina, zaadaptowanego przez Ju-
czynskiego i Oginska-Bulik (34). Kwestionariusz za-
wiera 10 pytan dotyczacych subiektywnych odczu¢
zwigzanych z problemami i zdarzeniami osobistymi,

zachowaniami i sposobami radzenia sobie. Na za-
faczonych do kazdego pytania skalach od 0 (nigdy)
do 4 (bardzo czesto) badany zaznacza, z jaka czestotli-
woscig na przestrzeni ostatniego miesigca wystepowaty
opisane odczucia. Suma odpowiedzi jest wskaznikiem
poziomu stresu — im jest wyzsza, tym silniejszy jest od-
czuwany stres. Narzedzie cechuje sie¢ wysoka trafnoscia
i rzetelnodcia (a Cronbacha wynosi 0,86; w badaniu
wlasnym - 0,837).

Dopasowanie do organizacji (zmienna posredniczaca)
Do pomiaru dopasowania zastosowano ,Kwestiona-
riusz do badania subiektywnego dopasowania czlo-
wiek-organizacja” Czarnoty-Bojarskiej (35). Sktada sie
na niego 47 itemo6w opisujacych 3 czynniki:
dopasowanie suplementarne — zgodno$¢ wartosci,
celow oraz norm jednostki i organizacji (16 twier-
dzen, np. ,Wymaga si¢ ode mnie tyle, ile moge dac”);
dopasowanie komplementarne - zgodno$¢ mie-
dzy mozliwo$ciami pracownika a wymogami sta-
wianymi mu przez organizacje oraz miedzy jego
potrzebami a zasobami organizacji (18 twierdzen,
np. ,Pasuje do mojej organizacji”);
tozsamos¢ organizacyjng - identyfikowanie si¢ z gru-
pa spoleczny, jaka tworzy organizacja (13 twierdzen,
np. ,Uwazam, ze organizacja jest dla mnie wazna”).
Udzielajac odpowiedzi na pytania, respondenci korzy-
staja z 6-stopniowej skali odpowiedzi od ,zdecydowanie
nie zgadzam si¢” do ,,zdecydowanie zgadzam si¢”. Wynik
w kazdej skali stanowi §rednia z wartosci przypisanych do
kazdego okreslenia. Im wyzszy wynik w kazdej ze skal,
tym lepsze jest dopasowanie w danym zakresie.
Kwestionariusz charakteryzuje sie wysoka rzetelno-
$cig (a Cronbacha dla poszczegolnych skal wynosi: do-
pasowanie suplementarne — 0,969; dopasowanie kom-
plementarne - 0,945; zgodno$¢ oczekiwan organizacji
wobec pracownika i jej mozliwosci oraz oczekiwan jed-
nostki wobec organizacji i mozliwosci ich zaspokojenia
przez organizacje — 0,911; w badaniu wlasnym odpo-
wiednio - 0,927; 0,893; 0,891).

Analiza statystyczna

Postawiong w badaniu hipoteze o mediujacej roli dopa-
sowania do organizacji w relacji miedzy oceng $rodo-
wiska pracy a stresem zweryfikowano w kilku etapach.
W pierwszym dokonano oceny istotnosci wptywu oce-
ny poszczegélnych aspektéw srodowiska pracy na stres
z zastosowaniem analizy regresji. Nastepnie w kolej-
nych modelach regresji, zgodnie z modelem zapropo-
nowanym przez Barona i Kenny’ego (za: 36), przetesto-
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wano hipotezy mediacyjne. Analiza mediacji polega na
sprawdzeniu za pomocg regresji istotnosci i sity zwigz-
ku miedzy:
zmienng niezalezng a zalezna - relacja c,
zmienng niezalezng a mediatorem - relacja a,
zmienng niezalezng a zmienna zalezng, kiedy
zmienna niezalezna i mediator s3 uwzglednione
w analizie - relacja ¢ (ryc. 1).

Dopasowanie do organizacji
Person—Organization Fit

\
> Stres
Stress

7

Srodowisko pracy
Work environment

a - zwiazek miedzy srodowiskiem pracy a mediatorem (dopasowanie
czlowiek-organizacja) / relationship between work environment and mediator
(person-environment fit), b - zwiazek miedzy mediatorem (dopasowanie
czlowiek-organizacja) a stresem / relationship between mediator
(person-environment fit) and stress, ¢ - bezpo$redni zwigzek miedzy $rodowiskiem
pracy a stresem / direct relationship between work environment and stress,

¢’ - posredni wplyw §rodowiska pracy na odczuwany stres z uwzglednieniem
dopasowania cztowiek-organizacja jako mediatora / indirect effect of work
environment on stress with the person-environment fit as a mediator.

Ryc. 1. Zwigzek miedzy badanymi zmiennymi
Fig. 1. Relationship between tested variables

O mediacyjnej roli danej zmiennej mozna mowic
wtedy, gdy analizy wykaza, ze:

zmienna niezalezna istotnie wplywa na mediator,

zmienna niezalezna istotnie wplywa na zmienng
zalezng pod nieobecno$¢ mediatora w modelu,
mediator ma istotny wplyw na zmienng zalezna,
wplyw zmiennej niezaleznej na zalezng zmniejsza si¢
(moéwimy wtedy o mediacji cze$ciowej) badz przesta-
je by¢ istotny (méwimy wtedy o mediacji calkowitej),
kiedy do modelu zostanie wlaczony mediator.
Wszystkie analizy przeprowadzono z zastosowa-
niem pakietu statystycznego SPSS w wersji 19.

WYNIKI

Przed przystapieniem do analizy wynikéw badan
sprawdzono rozklady wynikéw badan uzyskanych za
pomoca zastosowanych narzedzi (tab. 1). Na podstawie
testu Shapiro-Wilka stwierdzono, ze rozklady w zakre-
sie wszystkich zmiennych istotnie réznig si¢ od rozkla-
du normalnego.

W celu okreslenia, z ktérymi aspektami instytucji
zatrudniajgcych pracownikéw socjalnych zwigzany
jest odczuwany przez nich stres, przeprowadzono ana-
lize regresji. Wykazala ona, ze w badanej probie spo-
§réd 4 ocenianych aspektéw $rodowiska pracy tylko
wymiar ,,polityki organizacji” okazal si¢ istotnym pre-
dyktorem odczuwanego stresu (tab. 2), chociaz czynnik
ten wyjasnif zaledwie 8% wariancji tej zmiennej.

W zwiazku z tym w testowaniu hipotezy o mediacyj-
nej roli dopasowania do organizacji w relacji miedzy oce-
ng $rodowiska pracy a odczuwanym stresem tylko relacje

Tabela 1. Statystyki podstawowe ,, Kwestionariusza do badania subiektywnego dopasowania czlowiek-organizacja”,
kwestionariusza ,,Srodowisko pracy” i ,Kwestionariusza stresu ogélnego” (PSS-10)
Table 1. Basic statistics of the Person-Organization Fit Questionnaire, Work Environment Questionnaire and Perceived Stress Scale (PSS-10)

Thriale M SD
Srodowisko pracy / Work environment
organizacja i planowanie pracy / organization and job planning 2,11 0,53
polityka organizacji / organizational politics 2,13 0,61
klimat organizacyjny / organizational climate 2,10 0,55
jakos¢ i skuteczno$¢ komunikacji / quality and eflicacy of communication 2,27 0,56
Stres / Stress (PSS-10) 16,89 6,30
Subiektywne dopasowanie cztowiek-organizacja / Person-Organization Fit
dopasowanie komplementarne / complementary fit 2,93 0,75
dopasowanie suplementarne / supplementary fit 2,50 0,59
identyfikacja z organizacja / identification with organization 2,78 0,66

M - §rednia / mean, SD - odchylenie standardowe / standard deviation.
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miedzy stresem a oceng polityki organizacji uwzgled-
niono jako zmienng niezalezng. Oddzielnie dla kazdego
rodzaju dopasowania utworzono modele regresji i prze-
$ledzono istotnos¢ oraz site zwigzku miedzy zmiennymi.
Uzyskane wspolczynniki B oraz poziomy istotnosci wy-
stepujacych zwigzkéw przedstawiono w tabeli 3.

Ocena polityki firmy i poziom dopasowania komple-
mentarnego analizowane oddzielnie istotnie wigzaly sie
z poczuciem stresu (odpowiednio: f = -0,591, p < 0,001;
B =-0,459, p < 0,001). Kiedy jednak uwzgledniono ich
jednoczesny wpltyw na zmienng zalezng, zwiazek mie-
dzy polityka firmy a stresem stat si¢ nieistotny (p = 0,031;
p < 0,532). Z kolei poziom dopasowania komplementar-
nego pozostat jedynym istotnym predyktorem stresu od-
czuwanego przez pracownikéw socjalnych (f = -0,440;
p < 0,001). Wyjasniat on 21% wariancji wynikéw w za-
kresie stresu do$wiadczanego przez pracownikéw so-
cjalnych. Wskazuje to na catkowita mediacje poziomu
dopasowania komplementarnego w relacji migedzy oceng
polityki firmy a odczuwanym stresem.

W kolejnych modelach regresji testowano hipoteze
o mediacyjnej roli dopasowania suplementarnego i iden-
tyfikacji z organizacja w relacji miedzy polityka organi-
zacji a stresem. Obydwie zmienne okazaly si¢ istotnymi
predyktorami stresu, jednak charakter stwierdzonego
zwigzku byt inny niz w przypadku dopasowania komple-
mentarnego. Zwigzek miedzy oceng polityki organizacji
a stresem nie przestal by¢ istotny, jednak wprowadzenie
wskaznikéw dopasowania suplementarnego i identyfi-
kacji z organizacja osfabilo jego sile (zmalalty wartosci
wspolczynnikéw ). Mimo to nadal byt on istotny. Nalezy
wiec uzna¢, ze dopasowanie suplementarne i identyfika-
cja z organizacjg odgrywaly w tej relacji role mediatoréw
cze$ciowych. Ocena polityki wraz z poziomem dopaso-
wania suplementarnego wyjasnialy 16% procent warian-
cji wynikéw dotyczacych odczuwanego stresu, natomiast
ocena polityki wraz z identyfikacjg z organizacja — 11%.

OMOWIENIE

Celem przedstawionych badan bylo zweryfikowanie
hipotezy o mediujacej roli dopasowania cztowieka do
organizacji w relacji migedzy oceng $rodowiska pracy
a stresem. W badaniu uwzgledniono 4 aspekty, pod
ktérych katem mozna ocenia¢ funkcjonowanie organi-
zacji, stanowigce potencjalne zrédlo stresu, takie jak:
polityka firmy, organizacja i planowanie pracy, klimat
spoleczny oraz jako$c¢ i efektywnos¢ komunikacji. Spo-
$réd nich jedynie ocena polityki firmy okazala si¢ ta,
z ktdra wigzal sie stres odczuwany przez badanych.

Negatywna ocena polityki organizacji wskazuje
m.in. na brak otwartos$ci organizacji na potrzeby pra-
cownikow, brak dbaltosci o wlasciwe warunki pracy,
brak mozliwosci rozwoju zawodowego pracownikéw,
niedocenianie ich inicjatywy oraz niska zdolnos$¢ or-
ganizacji do przeciwstawiania si¢ konfliktom. Wynik
niniejszego badania oznacza, ze dostrzeganie przez
pracownikow zaniedban i nieprawidlowosci w tej sfe-
rze bylo istotnym zrédlem stresu.

Rezultaty prezentowanych badan wskazuja, ze
zgodnie z naszg hipoteza na relacje miedzy $rodowi-
skiem pracy a poziomem odczuwanego stresu istotny
wplyw mediujacy ma stopien dopasowania pracowni-
koéw socjalnych do zatrudniajacej ich organizacji. Oby-
dwa badane wymiary dopasowania, czyli dopasowanie
komplementarne i suplementarne, a takze identyfikacja
z organizacjg byly czynnikami, od ktérych bezposred-
nio i posrednio zalezal poziom ogdlnego stresu odczu-
wanego przez badanych pracownikéw socjalnych.

Najsilniej ujemnie ze stresem odczuwanym przez
pracownikéw wigzato sie dopasowanie komplemen-
tarne, czyli zgodno$¢ wzajemnych oczekiwan i mozli-
wosci ich zaspokajania przez strony relacji. Zréznico-
wanie zwigzku poszczegolnych aspektéw dopasowania
z odczuwanym stresem jest zgodne z wynikami badan
innych autoréw, wskazujacymi, ze chociaz wszystkie
komponenty dopasowania s3 ze sobg silnie zwigzane,
to wplywaja one na rdzne aspekty postaw pracow-
nikéw wobec organizacji i ich zachowania w sposéb
wzglednie niezalezny (24).

Badania dotyczace zwigzku dopasowania z satysfak-
cja z pracy wskazuja, ze chociaz zaréwno dopasowanie
komplementarne, jak i suplementarne wiazg sie z satys-
fakcja z pracy, to dominujacg role w jej ksztaltowaniu
odgrywa dopasowanie komplementarne (14,23,27). Jak
wynika jednak z badan Terelaka (24), poszczegdlne ro-
dzaje dopasowania moga mie¢ rézny wptyw na rodzaj
zadowolenia z pracy. Chociaz obydwa rodzaje dopaso-
wania wigzaly si¢ z poznawczym (np. jestem usatysfak-
cjonowany moim wynagrodzeniem za prace, praca jest
dla mnie wazna) i emocjonalnym (np. lubie moja prace,
dobrze czuje¢ si¢ w pracy) zadowoleniem z pracy, dopa-
sowanie komplementarne okazalo si¢ najsilniejszym
predyktorem emocjonalnego zadowolenia z pracy jedy-
nie w grupie szeregowych pracownikéw.

W innych badaniach dopasowanie komplementar-
ne bylo zwigzane z kontynuacyjnym zaangazowaniem
w prace (ze wzgledu na korzysci ptynace z pracy lub moz-
liwe straty wynikajace z odejscia z organizacji) (za: 35),
ale okazalo si¢ réwniez predyktorem zamiaru opuszcze-
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nia organizacji (16). Mozna wiec przypuszczac, ze nawet
w przypadku mniejszej zgodno$ci wartosci i celéw (gor-
szego dopasowania suplementarnego), jesli organizacja
w duzym stopniu zaspokaja potrzeby i spetnia oczeki-
wania pracownikow (istnieje duze dopasowanie komple-
mentarne), pracownicy pozostaja w organizacji. Dzieje
sie tak jednak gtéwnie ze wzgledu na korzystny dla nich
stosunek kosztow, jakie ponosza, angazujac si¢ w pra-
ce, do uzyskiwanych za to gratyfikaciji. Jesli gratyfikacje
w ich ocenie sg niewystarczajace, gotowi sg zrezygnowac
z pracy u danego pracodawcy.

Uzyskane wyniki potwierdzaja tezg o wplywie tego
wymiaru dopasowania na funkcjonowanie pracowni-
kéw socjalnych.

Nalezy wspomnie¢ o ograniczeniach niniejszego
badania. Nie zostato ono przeprowadzone na reprezen-
tatywnej grupie pracownikéw socjalnych. Zrezygno-
wano z takiego sposobu doboru préby, poniewaz prze-
prowadzenie badan wsrdd oséb zatrudnionych w wielu
placowkach na terenie kraju, o zréznicowanym profilu
dziatalnosci, czyli réznej charakterystyce srodowiska
pracy, utrudniloby analiz¢ i interpretacje wynikéw.
Ponadto wymagatoby kilkakrotnie wigkszych nakta-
dow finansowych. W badaniach skoncentrowano sie
wiec na tej cze$ci pracownikow, ktérzy wykonuja sensu
stricto prace z klientem i w najwigkszym stopniu s na-
razeni na zagrozenia psychospofeczne w miejscu pracy.
W zwigzku z powyzszym nie mozna odnosi¢ wynikéw
badan do calej populacji tej grupy zawodowe;j.

Ponadto wyniki badan wskazuja, ze bezposredni
zwiazek miedzy polityka firmy a stresem pracownikow
nie jest silny (B = 0,291). Nalezy mie¢ jednak na uwadze,
ze w badaniach oceniano ogoélny poziom subiektywnie
odczuwanego stresu, na ktéry mogg mie¢ wplyw row-
niez inne, nieoceniane w badaniach czynniki srodowiska
pracy, a takze niekorzystne czynniki wystepujace w zy-
ciu pozazawodowym (np. problemy rodzinne, finansowe,
zdrowotne), ktére w badaniu nie byty kontrolowane.

Uzyskane wyniki pozwalajg jednak na sformulowa-
nie wnioskdw dotyczacych funkcjonowania zawodo-
wego pracownikéw socjalnych, a takze na wytyczenie
kierunku przysztych badan i analiz. Wskazane jest
uwzglednienie w przyszltych badaniach dotyczacych
funkcjonowania zawodowego pracownikow - ich po-
staw wobec pracy, zaangazowania w prace i psycholo-
gicznych skutkéw pracy — np. cech osobowosciowych
czy innych cech indywidualnych sprzyjajacych odpor-
nosci na stres. Uwzglednione moglyby zosta¢ wspo-
mniane we wstepie twardo$¢ czy preznosc, lub czynni-
ki motywacyjne zachowan pracownikoéw, ktére pozwo-

la lepiej zrozumie¢ badane zjawiska i relacje miedzy
pracownikiem a jego $Srodowiskiem pracy.

W $wietle uzyskanych wynikéw wydaje sie, ze kon-
strukt dopasowania do organizacji moze by¢ przydatny
w pracach nad tworzeniem wielowymiarowego modelu
stresu pracownikow.

WNIOSKI

Przedstawione w niniejszej pracy wyniki badan potwier-
dzaja, ze dopasowanie do organizacji stanowi istotny
warunek dobrego funkcjonowania pracownikéw. Szcze-
golnie istotne wydaje si¢ dopasowanie suplementarne,
tj. zbieznos¢ cech, celow i wartosci cenionych przez pra-
cownika i reprezentowanych przez organizacje.

Zgodnos¢ cech organizacji i pracownika juz na eta-
pie zatrudniania moze znacznie ulatwia¢ adaptacje
pracownika do $rodowiska pracy, a w dalszym okresie
ulatwi¢ mu radzenie sobie zaréwno w codziennych, jak
i w wyjatkowych, trudnych sytuacjach zawodowych.
Nalezy jednak pamigtac, ze zatrudnienie ,,odpowied-
niego czlowieka na odpowiednim miejscu” nie zwalnia
pracodawcy z dbalosci o srodowisko pracy ani ksztal-
towania go w taki sposéb, zeby bylo ono przyjazne dla
pracownikow, ani z dbalosci o rozwéj kompetencji pra-
cownikow oraz zaspokajanie ich potrzeb i oczekiwan.

Na dopasowanie pracownika do organizacji mozna
oddziatlywac za pomoca szkolen zwigkszajacych zakres
jego kompetencji przydatnych organizacji, motywacyj-
nej funkcji wynagrodzenia oraz precyzyjnej komuni-
kacji standardéw, norm i warto$ci promowanych przez
firme (37). W przeciwnym razie nalezy si¢ liczy¢ z tym,
ze mimo duzej poczatkowej zgodnosci, wskutek do-
$wiadczanego przez pracownika stresu bedzie si¢ ona
zmniejszala do takiego poziomu, przy ktérym dalsza
wspolpraca pracodawcy i pracownika moze si¢ dla nich
okaza¢ szkodliwa lub niemozliwa.
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