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STRESZCZENIE

Wstep: Zwiazek pozytywnosci, czyli proporcji miedzy pozytywnymi a negatywnymi emocjami, z wypaleniem zawodowym moze
przybieraé ksztalt krzywoliniowy. Ponadto z perspektywy teoretycznej jest to relacja przyczynowo-skutkowa, w ktérej pozytywnosé
jest proksymalnym, a wypalenie — dystalnym wymiarem dobrostanu zawodowego. Dotychczasowe badania byty jednak prowadzone
najczesciej w planie poprzecznym i testowaly relacje prostoliniowe. Celem pracy bylo zbadanie ksztaltu relacji miedzy pozytywno-
$cig a wypaleniem zawodowym z uwzglednieniem planéw poprzecznego i podtuznego na przykladzie grupy urzednikéw admini-
stracji publicznej. Material i metody: W badaniu wzieto udzial 238 urzednikéw (73,5% stanowily kobiety). Pozytywnos¢ oceniano
za pomocg Skali dobrostanu emocjonalnego w pracy (Job-related Affective Well-being Scale — JAWS-12). Wyczerpanie i zdystansowa-
nie - 2 komponenty wypalenia zawodowego — mierzono dwukrotnie, w odstepie 4 miesiecy, za pomoca Oldenburskiego kwestionariu-
sza wypalenia zawodowego (Oldenburg Burnout Inventory — OLBI). Wyniki: W planie poprzecznym modele uwzgledniajace relacje
krzywoliniowe mie¢dzy pozytywno$cig a wypaleniem zawodowym byly lepiej dopasowane do danych niz modele zawierajace relacje
prostoliniowe. Relacje miedzy pozytywnoscia a wyczerpaniem i zdystansowaniem byly krzywoliniowe z punktem przegiecia funkeji
okoto wartosci 2 dla pozytywnosci. W planie podtuznym dla wyczerpania w dalszym ciggu lepiej dopasowany byl natomiast model
krzywoliniowy, podczas gdy dla zdystansowania — model prostoliniowy. Wnioski: W grupie urzednikéw relacje miedzy pozytyw-
noscia a wyczerpaniem byly krzywoliniowe. Moze to wskazywa¢ na indywidualne koszty utrzymywania w pracy wyzszego nasilenia
emocji pozytywnych w poréwnaniu z negatywnymi. Z kolei rola pozytywnosci dla zdystansowania jest jednak bardziej ztozona,
z mozliwg funkcja ochronng w dluzszej perspektywie czasowej. Med. Pr. 2019;70(2):201-211
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ABSTRACT

Background: The relationship between positivity, i.e., the proportion of positive and negative emotions, and job burnout may be of
a curvilinear shape. From a theoretical point of view, it is a causal relationship, since positivity can be regarded as a proximal dimen-
sion of occupational well-being, and burnout as a distal one. However, previous studies have been mostly cross-sectional and have
tested only linear relationships between these variables. Therefore, the aim of the study is to examine the shape of the relationship
between positivity and burnout using both cross-sectional and longitudinal designs, on the example of civil servants. Material and
Methods: The study involved 238 civil servants (73.5% of whom were women). Positivity was assessed with the Job-related Affective
Well-being Scale. Exhaustion and disengagement, 2 components of job burnout, were measured twice, at a 4-month interval, using
the Oldenburg Burnout Inventory. Results: The cross-sectional models assuming the curvilinear relationship between positivity and
job burnout were better fitted to the data than models with the linear relationship only. Thus, positivity was curvilinearly related to
both exhaustion and disengagement, with an inflection point around 2. In the longitudinal models, for exhaustion the curvilinear
model was again better fitted to the data, while for disengagement it was the linear model. Conclusions: The relationship between
positivity and exhaustion was curvilinear among the civil servants. This may indicate personal costs of maintaining a high ratio of
positive to negative emotions at work. Nevertheless, the role of positivity for disengagement seems more complex, with a possible
long-term protective function. Med Pr. 2019;70(2):201-11
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WSTEP

Zespol wypalenia zawodowego jest jedng z gtéwnych
negatywnych konsekwencji wykonywania pracy. Wyniki
Europejskiego badania warunkow pracy [1] pokazaly, ze
wypalenie zawodowe wywiera niepozadany wplyw nie
tylko na pracownikéw (np. pogorszenie zdrowia), ale
tez na efektywnos¢ organizacji (np. koszt absencji pra-
cownikéw) i funkcjonowania spoteczenstwa (np. kosz-
ty niezdolnosci do pracy). Wypalenie zawodowe to
stan fizycznego i umyslowego wyczerpania w zwiaz-
ku z wykonywang praca, ktéry odnosi sie réwniez do
wygasniecia motywacji. Jest to wigc syndrom wyczer-
pania zasobdw energetycznych i utraty zaangazowania
w prace [2].

W takim znaczeniu wypalenie zawodowe stanowi zlo-
zony, negatywny marker dobrostanu zwigzanego z praca.
Rdzeniem dobrostanu s3 natomiast emocje powstajace
bezposrednio w odpowiedzi na wymagania stawiane
w pracy i zasoby dostgpne do sprostania tym wymaga-
niom. Emocje s3 wiec proksymalnym wymiarem dobro-
stanu zawodowego, wrazliwszym na zmiany i wplywa-
jacym na dystalne wymiary dobrostanu, jak chociazby
wypalenie zawodowe [3,4].

Emocje pozytywne i negatywne — zaréwno te o ni-
skiej, jak 1 wysokiej aktywacji — ksztattuja bilans emo-
cjonalny w zwigzku z wykonywang praca. Zgodnie z teorig
Poszerzajgcej i budujgcej funkcji pozytywnych emocji [5,6]
bilans emocjonalny jest utozsamiany z pozytywnoscia,
czyli proporcja miedzy emocjami pozytywnymi a ne-
gatywnymi. Zwigzek miedzy bilansem emocjonalnym
a wypaleniem zawodowym nie jest jednak jednoznacz-
ny. Wiekszoé¢ dotychczasowych badan w tym obszarze
byta prowadzona w planach poprzecznych i koncentro-
wala si¢ na testowaniu relacji prostoliniowych, podczas
gdy wysoce prawdopodobny jest tu zwigzek krzywoli-
niowy. Innymi stowy, pozytywny bilans emocjonalny
po przekroczeniu optimum moze si¢ wigzac z wyzszym,
a nie nizszym poziomem wypalenia.

Wypalenie zawodowe

Zmiany we wspolczesnej charakterystyce pracy spo-
wodowaly koniecznos¢ modyfikacji dotychczasowego
rozumienia wypalenia zawodowego. W nowym ujeciu

wypalenie zawodowe sklada si¢ z 2 gtéwnych kompo-
nentéw — wyczerpania i zdystansowania [2]. Wyczerpa-
nie jest definiowane jako poczucie utraty fizycznej, po-
znawczej i emocjonalnej energii niezbednej do wyko-
nywania pracy. Poczucie energii jest jednym z kluczo-
wych zasobéw witalnych [7], a przewlekte wyczerpanie
powoduje jego zuzycie i zanikanie [2,8]. Zdystansowa-
nie natomiast odnosi si¢ do negatywnych emocji oraz
cynicznych postaw wobec klientéw i innych oséb po-
wigzanych z praca, ale tez zadan zawodowych czy samej
organizacji [2]. Wypalenie zawodowe jest wigc odpo-
wiedzig na chronicznie niekorzystne $srodowisko pracy,
niedopasowane do potrzeb oraz mozliwosci pracowni-
ka, co powoduje wyczerpanie i utrate sil oraz przyjmo-
wanie negatywnych postaw i dystansowanie si¢ wobec
obiektow pracy, jej tresci, a takze pracy w ogole. Do-
tychczasowe badania wskazuja, ze wypaleni pracownicy
odczuwaja zmeczenie, wyczerpanie, lek i depresje oraz
raportuja nieobecnos¢ pozytywnych emociji [3,4,9,10].

Wypalenie zawodowe rozwija si¢ dos¢ wolno, by
ostatecznie przej$¢ w stan przewlekly. Ta wzgledna sta-
bilno$¢ wypalenia zawodowego nie wyklucza jednak
jego dynamiki [11]. W jednym z badan, prowadzonym
przez 12 lat wérdd finskich pracownikéw korporacji
przemystu drzewnego, zauwazono niespdjnos¢ miedzy
nasileniem kluczowych wymiaréw wypalenia zawodo-
wego [8]. Oznacza to, ze pracownik odczuwajacy wy-
czerpanie nie musi by¢ réwnoczesnie zdystansowany
wobec pracy. Zaobserwowana niezalezno$¢ miedzy
wyczerpaniem a zdystansowaniem moze wskazywac na
koniecznos¢ monitorowania odrgbnych mechanizmoéw
poszczegdlnych komponentéw wypalenia zawodowe-
go. Zgodnie z teoria Wymagania - zasoby w pracy wy-
czerpanie jest bowiem efektem pogarszania si¢ zdrowia
z powodu nadmiernych wymagan, podczas gdy zdy-
stansowanie wigze si¢ ze spadkiem motywacji do pracy
z uwagi na niewystarczajace zasoby udostepniane przez
organizacje [12].

Bilans emocji w kontekscie pracy

Z punktu widzenia organizacji to, czy pracownicy do-
swiadczaja pozytywnych czy negatywnych emocji w da-
nym momencie, nie jest tak wazne jak caloksztalt do-
$wiadczen emocjonalnych w zwigzku z wykonywana
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praca. Samo pojecie bilansu emocjonalnego moze by¢
rozumiane dwojako. Po pierwsze, jest on definiowa-
ny jako rdznica pomiedzy czgstoscia doswiadczanych
emocji pozytywnych i negatywnych [13]. Takie ujecie
przywoluje na mysl ekonomiczne okreslenie zyskow
i strat, czyli salda dodatniego przy przewadze emocji
pozytywnych albo ujemnego przy przewadze emocji ne-
gatywnych. Po drugie, bilans emocjonalny moze tez
by¢ definiowany jako proporcja miedzy pozytywnymi
a negatywnymi emocjami, co okresla si¢ mianem pozy-
tywnosci [6]. Ujecie w kategorii proporcji ma przewage
w stosunku do ujecia w formie salda, poniewaz pozwala
okresli¢ nie tylko réznice w nasileniu emocji, ale réw-
niez iloSciowo opisa¢ relacje¢ nasilenia jednych emocji
w stosunku do drugich. W niniejszej pracy przyjeto
drugie podejscie.

Funkcje emocji

Emocje pelnig funkcje informacyjng poprzez odpo-
wiedz na zewnetrzne okolicznosci, a takze funkcje regu-
lacyjna i adaptacyjna, dazac do optymalizacji dzialania
jednostki w okreslonym kontekscie sytuacyjnym. Zgod-
nie z teorig Poszerzajgcej i budujgcej funkcji pozytyw-
nych emocji [5,6] pozytywne emocje moga odgrywac
trojaka role. Po pierwsze — poszerzajg poznanie. Dotyczy
to przede wszystkim proceséw poznawczych, gléwnie
uwagi. Po drugie, buduja zasoby, zwlaszcza te, ktore sg
potrzebne w sytuacjach stresujacych. Po trzecie, moga
niwelowa¢ skutki dzialania emocji negatywnych. Moze
sie to odbywa¢ poprzez ograniczanie czasu trwania
i nasilenia negatywnych emocji albo ostabianie ich nie-
korzystnych konsekwencji.

Emocje pozytywne moga jednak powodowac straty,
poniewaz sprzyjaja rozwazaniu wielu opcji decyzyjnych,
prowadzac do dekoncentracji i pogarszania wykony-
wania zadan [14]. Emocje negatywne, takze w kontek-
$cie pracy zawodowej, moga by¢ natomiast istotnym,
pozadanym regulatorem zachowania, poniewaz maja
silny komponent motywacyjny oraz sygnalizuja, zZe
posiadane wazne zasoby s3 zagrozone lub wyczerpuja
sie [8,14]. Tak wigc trzeba podkresli¢ ztozong funkcje
obu typéw emocji oraz to, ze ich wzajemna relacja jest
kluczowa dla dobrostanu jednostki w diuzszej per-

spektywie.

Pozytywnos¢ a optimum funkcjonowania

Fredrickson [6] zaproponowata hipoteze dotyczaca zwigz-
ku miedzy pozytywnoscig a funkcjonowaniem, gdzie
jego optimum wystepuje przy co najmniej trzykrotnej
przewadze nasilenia emocji pozytywnych nad negatyw-

nymi. Implikuje to mozliwos¢ krzywoliniowych, a nie
tylko prostoliniowych, relacji miedzy pozytywnoscia
a innymi wymiarami dobrostanu w pracy, gdzie tylko
do pewnego stopnia nadwyzka emocji pozytywnych
w stosunku do negatywnych jest sprzyjajaca, a na-
stepnie utrudniajaca funkcjonowanie. Sama wielkos¢
optymalnej proporcji nie jest wolna od kontrowersji
i prawdopodobnie, wbrew przytoczonemu stanowisku
Frederickson i Losady, nie ma jednak charakteru uni-
wersalnego [15,16].

Z kolei testowanie krzywoliniowych relacji bilansu
emocjonalnego w kontekscie pracy nie jest popular-
ne. Istnieja pojedyncze dowody na to, ze relacje mie-
dzy emocjami a dobrostanem zawodowym faktycznie
mogg przybiera¢ ksztalt krzywoliniowy [17-20]. Doty-
cz3 one badania stresu pourazowego personelu me-
dycznego [19], wypalenia zawodowego policjantow
i strazakow [17] oraz kreatywnosci pracownikow i ich
proaktywnego zachowania [18,20]. Wyniki tych badan
pokazuja, ze umiarkowany poziom asymetrii emo-
cji pozytywnych w stosunku do negatywnych sprzyjat
optymalnemu funkcjonowaniu, podczas gdy silniejsza
asymetria pogarszata funkcjonowanie lub nie przyno-
sita oczekiwanych korzysci. Na podstawie istniejacych
kontrowersji mozna tez zauwazy¢, ze w kontekscie wy-
palenia zawodowego s3 raportowane takze r6zne warto-
$ci optymalnej pozytywnosci: 1,80-5,64.

Zgodnie z tymi wynikami przewidywano, ze w pla-
nie poprzecznym modele krzywoliniowe pozytywnosci
beda wyjasnialy istotnie wiecej wariancji komponentéw
wypalenia zawodowego, czyli biezacego poziomu wy-
czerpania pracg i zdystansowania wobec pracy, w po-
réwnaniu z modelami prostoliniowymi (hipoteza 1).

Biorac z kolei pod uwage perspektywe czasowa, do-
stepne wyniki badan wskazuja, ze bezposrednie skutki
emocji pozytywnych moga by¢ odmienne od efektow
odroczonych, jednak wyniki badan w tym obszarze
pozostaja niejednoznaczne [21,22]. W sytuacji pra-
cy pozytywne emocje pomagaja co prawda budowac
i wzmacnia¢ zasoby oraz koreluja z korzystnymi relacja-
mi spofecznymi [14,22], jednak niekoniecznie s3 w sta-
nie ostabia¢ dzialanie niekorzystnych skutkéw emocji
negatywnych [21]. Powstaje wiec pytanie, czy wspo-
mniana relacja krzywoliniowa migedzy pozytywnoscia
a wypaleniem bedzie wystepowac takze w perspektywie
temporalnej. Innymi stowy, czy aktualny bilans emo-
cjonalny w pracy przeklada si¢ na odroczone efekty
w postaci zmiany nasilenia wyczerpania i zdystansowa-
nia, to jest po kontroli ich poziomu wyjsciowego (hi-
poteza 2).
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MATERIAL | METODY

Instrumenty

Do oceny pozytywnosci jako bilansu emocji w pracy
zastosowano Skale dobrostanu emocjonalnego w pracy
(Job-related Affective Well-being Scale - JAWS-12) [9,13].
Skala zawiera 12 przymiotnikéw w 4 grupach emocji
zroznicowanych pod wzgledem walencji i aktywacji. Sa
to emocje pozytywne o wysokiej (np. energiczny) i ni-
skiej aktywacji (np. odprezony) oraz emocje negatywne
o wysokiej (np. rozgniewany) i niskiej aktywacji (np.
przygnebiony). Badani byli proszeni o oceng tego, jak
czesto doswiadczaja emocji wynikajacych z réznych
aspektow wykonywanej pracy (zadania, wspotpracowni-
cy, przelozeni, klienci, zarobki) w ciggu ostatniego mie-
sigca, z wykorzystaniem 5-stopniowej skali odpowiedzi
(1 - ,nigdy”’, 5 - ,zawsze”). Im wyzszy wynik, tym cze-
$ciej odczuwano emocje o okreslonej kombinacji wa-
lencji i aktywacji. Pozytywno$¢ liczono jako proporcje
sumy emocji pozytywnych w stosunku do sumy emo-
cji negatywnych. W niniejszym badaniu wspoétczynniki
rzetelnosci dla emocji pozytywnych i negatywnych byty
dobre (a Cronbacha, odpowiednio: 0,82 i 0,87).

Do pomiaru wypalenia zawodowego zastosowano
Oldenburski kwestionariusz wypalenia zawodowego (OI-
denburg Burnout Inventory — OLBI) [2,23], mierzacy
2 komponenty wypalenia zawodowego: wyczerpanie
(np. ,,Po pracy zazwyczaj czuje¢ si¢ wykonczony i znu-
zony”) i zdystansowanie (np. ,Coraz czgsciej si¢ zdarza,
ze mOwie o mojej pracy w negatywny sposob”). W ba-
daniu wykorzystano wersje sktadajaca si¢ z 8 pozycji
sformutowanych wylacznie negatywnie. Respondenci
opisywali swoje samopoczucie w pracy na 5-stopnio-
wej skali, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie nie zgadzam
si¢, a 5 - ,zdecydowanie zgadzam si¢”. Im wyzszy
wynik, tym wyzsze poziomy wyczerpania i zdystan-
sowania.

W celu weryfikacji 2-czynnikowej struktury narze-
dzia przeprowadzono konfirmacyjng analize czynniko-
wa w programie AMOS 24.0, uzyskujac dobre dopaso-
wanie modelu do danych [x* = 34,49, df = 18, p = 0,011,
GFI = 0,966, AGFI = 0,931, TLI = 0,975, CFI = 0,984,
RMR = 0,037, RMSEA = 0,62 (90% CI: 0,029-0,093)].
Ladunki czynnikowe dla subskali wyczerpania osiagne-
ty wartosci w przedziale 0,61-0,92, a dla subskali zdy-
stansowania zawieraly si¢ w przedziale 0,63-0,81. Rze-
telno$¢ pomiaru, mierzona wspolczynnikiem o Cron-
bacha dla podskali wyczerpania i podskali zdystanso-
wania, byla dobra (odpowiednio, w pomiarze 1: 0,86
0,81, oraz w pomiarze 2: 0,861 0,85).

Charakterystyka grupy

W badaniu wzieto udzial 238 urzednikéw. Wszyscy
pracowali w urzedach administracji publicznej od co
najmniej pdt roku, w pelnym wymiarze czasu pracy,
a ich zakres obowigzkéw obejmowat obstuge obywateli.
W badanej grupie 73,5% stanowity kobiety. Sredni wiek
ankietowanych wyniést 38 lat (21-68 lat, SD = 9,7).
Wigkszo$¢ badanych pozostawala w zwigzku malzen-
skim (77%) i miala dzieci (62%). Respondenci charak-
teryzowali si¢ stazem pracy od roku do 43 lat (M = 15,3,
SD = 10,4), a na aktualnie zajmowanym stanowisku pra-
cowali od roku do 40 lat (M = 7,6, SD = 7). Posiadali
wyksztalcenie $rednie lub wyzsze (odpowiednio, 19%
i 81%). Zespotami pracowniczymi kierowato 15% re-
spondentow.

Badanie online zostalo przeprowadzone przez firme
ASM - Centrum Badan i Analiz Rynku, ktéra zrekruto-
wala respondentéw i udostepnita platforme do badan.
W pierwszym etapie badan oceniano bilans emocjo-
nalny (pozytywnos$¢) i wypalenie zawodowe, natomiast
w drugim etapie, po uplywie 4 miesiecy, oceniano po-
ziom wypalenia zawodowego. Za udzial w badaniu an-
kietowani otrzymali symboliczne wynagrodzenie. Bada-
nie uzyskalo akceptacje komisji etycznej SWPS Uniwer-
sytetu Humanistycznospotecznego.

Analiza danych

Statystyki opisowe i korelacje r-Pearsona obliczono
za pomoca programu IBM SPSS Statistics wersja 24.
Z uwagi na wymagania dotyczace weryfikacji relacji
krzywoliniowych dokladnej analizie poddano zatoze-
nia regresji. W szczegdlnosci sprawdzano, czy istnieja
przypadki odstajace, a takze czy wystepuje problem
wspotliniowosci i heteroscedastycznosci [16]. Nastep-
nie analizowano modele regresji hierarchicznej od-
dzielnie dla wyczerpania pracy i zdystansowania wo-
bec niej. W pierwszym kroku wprowadzano zmienne
socjodemograficzne (ple¢, wyksztalcenie, stan cywilny,
dzietnos¢ i staz pracy), w drugim - pozytywnos$¢ jako
funkcje liniows, a nastepnie, w kroku trzecim, pozytyw-
no$¢ jako funkcje kwadratows. Przed wprowadzeniem
do modelu zmienng pozytywnos$¢ centrowano w celu
redukcji wspotliniowosci.

Zgodnie z wcze$niejszymi badaniami [17-19] przy-
jeto 2 warunki testowania modelu krzywoliniowego,
uwzgledniajac takze zakladany w hipotezach kierunek
relacji. Po pierwsze, wspoélczynnik liniowy pozytywno-
$ci powinien by¢ istotny statystycznie i negatywny. Po
drugie, wspolczynnik kwadratowy pozytywnosci réw-
niez powinien by¢ istotny statystycznie, ale pozytywny
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(krzywa wklesta, o ksztalcie ,,U”). Optimum pozytywno-
$ci jest definiowane jako punkt przegiecia funkcji kwa-
dratowej, obliczany zgodnie z formula, w ktdrej nega-
tywna warto$¢ niestandaryzowanego wspotczynnika
funkcji liniowej jest dzielona przez dwukrotnos$¢ nie-
standaryzowanego wspolczynnika funkcji kwadrato-
wej [24]. Do oceny wielkosci zaobserwowanego efektu
wzrostu ilo$ci wyjasnianej wariancji w modelu kwadra-
towym w poréwnaniu z modelem liniowym wykorzy-
stano wspolczynnik f*> Cohena. Wartosci ok. 0,02, 0,15
i 0,35 wskazuja, odpowiednio, na mata, umiarkowang
i duza wielkos¢ efektu [24].

WYNIKI

Statystyki opisowe i diagnostyka zlozen
W tabeli 1 przedstawiono statystyki opisowe badanych
zmiennych. Jak wida¢, z wyjatkiem wspdtczynnika po-
zytywnosci, pozostale zmienne nie odbiegaja istotnie od
rozktadu normalnego. Srednia pozytywnosci oscyluje wo-
kot 1, co oznacza wyréwnany bilans emocji pozytywnych
i negatywnych, jednak z wyraznym zréznicowaniem wew-
natrz proby, o czym $wiadczy rozpigtos¢ miedzy wynikami.

Kluczowy dla analiz regresji nie jest jednak rozkiad
normalny zmiennych w modelu, ale spetnienie innych
zatozen [16,25]. W tym celu wedlug procedury opisanej
przez Darlingtona i Hayesa [25], wraz z poprawka Bon-
ferroniego (p = 0,05/238 = 0,0002), testowano hipotezg,
zgodnie z ktora wszystkie z wymaganych zalozen analiz
regresji s3 spetnione vs przynajmniej jedno z nich nie
jest spelnione.

Okazalo sie, ze dla modeli regresji kwadratowej na-
lezy odrzuci¢ hipoteze zerowa - dla studentyzowanych
reszt w modelu dotyczacym wyczerpania zanotowano

wartos$¢ t = 4,18, df = 228, p = 0,00004, a w modelu doty-
czacym zdystansowania - t = 3,78, df = 228, p = 0,00002.
Dalsza eksploracja ujawnita 2 przypadki odstajace istot-
nie od reszty proby. Po ich usunigciu diagnostyka nie
wykazala reszt powyzej 3 odchylen standardowych, ich
rozkiad nie odbiegal od rozkladu normalnego (dla obu
komponentéw wypalenia test Kolmogorova-Smirnova
z poprawka Lillieforsa = 0,05, df = 236, p = 0,200), a test
Durbina-Watsona wynio6st 2,005 i 2,034, co wskazuje
na brak ich autokorelacji. Badanie wykreséw rozrzutu
nie wskazywalo na naruszenie zalozenia homosceda-
styczno$ci. Wreszcie czynnik inflacji wariancji (vari-
ance inflation factor — VIF) ponizej 2 dla kazdej anali-
zy sugeruje, ze nie wystepuje problem wspotliniowosci
zmiennych. Weryfikacja hipotez zostata zatem przepro-
wadzona dla N = 236.

Jak wida¢ w tabeli 2, komponenty wypalenia silniej
koreluja z emocjami negatywnymi niz pozytywnymi za-
réwno poprzecznie, jak i podtuznie. Relacje te sg bardzo
zblizone dla wyczerpania i zdystansowania.

Testowanie hipotez
Zwiazki pozytywnosci z wypaleniem zawodowym:
relacje poprzeczne (pomiar 1)
W celu testowania hipotezy 1 dotyczacej relacji pozy-
tywnosci z biezacym poziomem wypalenia zawodo-
wego wykonano analize regresji hierarchicznej, gdzie
w pierwszym kroku prowadzano zmienne socjodemo-
graficzne, w drugim dodano centrowang pozytywnosc,
a trzecim — warto$¢ kwadratowa pozytywnosci. Wyniki
odrebnych analiz dla wyczerpania i zdystansowania za-
wierto w tabeli 3.

Jak wida¢, w analizach poprzecznych odnotowano
analogiczny wzorzec relacji dla wyczerpania i zdystan-

Tabela 1. Emocje a wypalenie zawodowe urzednikéw administracji publicznej - statystyki opisowe badanych zmiennych
Table 1. Job-related emotions and job burnout among public servants — descriptive statistics of the study variables

Zmienna

Variable M D Kurtoz.a\ Sko$nos¢ Min. Maks.

[pkt / pts] Kurtosis Skewness Max
E_t1 3,10 1,02 -0,83 -0,04 1 5
D_tl 2,68 0,92 -0,66 0,12 1 5
E_t2 3,06 0,94 -0,62 0,04 1 5
D_t2 2,69 0,90 -0,16 0,26 1 5
PA_t1 2,68 0,68 0,34 0,08 1 5
NA_t1 2,82 0,82 -0,24 0,31 1 5
POZ (PA/NA)_t1 1,08 0,56 8,11 2,02 0,22 4,67

D - zdystansowanie / disengagement, E - wyczerpanie / exhaustion, NA - emocje negatywne / negative emotions, PA — emocje pozytywne / positive emotions,
POZ - pozytywno$é¢ / positivity, t1 - pierwszy pomiar / first wave, t2 — drugi pomiar / second wave.
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Tabela 2. Emocje a wypalenie zawodowe urzednikéw administracji publicznej — korelacje miedzy badanymi zmiennymi
Table 2. Job-related emotions and job burnout among public servants — correlations between study variables
Zmienna POZ
PA NA E_t1 D_t1 E_t2 D_t2
Variable - - - - (PA/NA)_t1
PA? 1
NA® -0,42 1
E_t1* -0,48 0,65 1
D_t1® -0,49 0,65 0,79 1
E_t2° -0,41 0,57 0,56 0,55 1
D_t2* -0,43 0,61 0,55 0,65 0,77 1
POZ (PA/NA)_t1® 0,78 -0,87 -0,67 -0,68 -0,52 -0,56 1
* Korelacje r-Pearsona / Pearson’s r correlations.
® Korelacje p Spearmana / Spearman’s p correlations.
Wszystkie wspdtczynniki korelacji sg istotne na poziomie p < 0,001 / All the correlation coefficients are significant at p < 0.001.
Skréty jak w tabeli 1/ Abbreviations as in Table 1.
Tabela 3. Wyniki analizy regresji dla poprzecznej relacji pozytywnoéci z wyczerpaniem i zdystansowaniem —
standaryzowane wspdlczynniki regresji
Table 3. Regression analysis results for the cross-sectional relationship between positivity, and exhaustion and disengagement -
standardized regression coefficients
Krok 1 Krok 2 Krok 3
Zmienna Step 1 Step 2 Step 3
Variable
E D E D E D
Socjodemograficzna / Sociodemographic
ple¢ (0 - kobiety, 1 - mezczyzni) / sex (0 - female, 1 — male) 0,09 0,10 0,05 0,06 0,05 0,07
wyksztalcenie (0 - §rednie, 1 — wyzsze) / education 0,02 0,14** -0,03 0,03 -0,02 0,04
(0 - secondary, 1 - higher)
bycie w zwigzku (0 - nie, 1 - tak) / being in a relationship (0 - no, 1 - yes) 0,01 0,04 -0,03 0,00 -0,01 0,03
posiadanie dzieci (0 - nie, 1 - tak) / having children (0 - no, 1 - yes) -0,06 -0,02 -0,08 -0,04 -0,06 -0,02
staz pracy / job tenure 0,04 0,05 0,05 0,06 0,07 0,09
Model liniowy / Linear model
pozytywno$¢ / positivity -0,637*  -0,62* -0,830 0,84
Model kwadratowy / Quadratic model
pozytywnosc¢? / positivity? 0,31 0,35%%*
Podsumowanie modelu / Model summary
R*/skorygowany R? / R*/adjusted R? 0,02/0 0,03/0,01  0,39/0,38  0,39/0,38  0,46/0,44  0,47/0,45
F dla modelu / F for model 0,72 1,27 25,33%%% 0 24,93%%%  2734%% 2B R7H*
F dla zmiany R? / F for R? change 146,19%**  149,45%**  24,07** 32,144

D - zdystansowanie / disengagement, E - wyczerpanie / exhaustion, F - statystyka F / F-test, R? - wsp6lczynnik determinacji / coefficient of determination.

*p < 0,05, % p < 0,01, * p < 0,001.

sowania. Mianowicie modele zawierajace jedynie zmien-
ne socjodemograficzne pozostaja nieistotne. Pozytyw-
no$¢ w modelu kwadratowym wyjasnia ok. 6% wig-
cej wariancji wyczerpania i 7% wiecej wariancji zdy-
stansowania niz model liniowy. Sila tego efektu wy-
nosi, odpowiednio, f* = 0,11 oraz f>= 0,13 i jest bliska

umiarkowanej. W obu wypadkach, jak wskazuja na to
znaki wspolczynnika liniowego i kwadratowego, mamy
do czynienia z przewidywanymi krzywymi wklestymi,
gdzie jedynie do pewnego poziomu wyzsze wartosci
pozytywnosci wigza si¢ z nizszymi warto$ciami wyczer-
pania i zdystansowania, po czym znak tej relacji ulega
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w

Nasilenie wypalenia / Burnout intensity
-~
Il

wyczerpanie / exhaustion
- — — - zdystansowanie / disengagement

Pozytywnos¢ centrowana /
/ Positivity ratio (centered)

Rycina 1. Poprzeczne relacje miedzy pozytywnoscia

a komponentami wypalenia: wyczerpaniem i zdystansowaniem
Figure 1. The cross-sectional relationship between positivity
and two components of job burnout: exhaustion and
disengagement

odwroéceniu (rycina 1). Wspomniany punkt przegiecia
wynosi dla wyczerpania 2,34, a dla zdystansowania jest
nieco nizszy, tj. 2,09.

Reasumujac, hipoteza 1 zostala potwierdzona, czyli
w badanej grupie urzednikéw ksztalt relacji miedzy po-
zytywnoscig a wyczerpaniem pracg i zdystansowaniem
wobec niej jest krzywoliniowy.

Zwiazki pozytywnosci z wypaleniem zawodowym:
relacje podtuzne (pozytywnos¢ w pomiarze 1,
wypalenie zawodowe w pomiarze 2)
Procedura weryfikowania modelu krzywoliniowego dla
wskaznikéw wypalenia zawodowego z pomiaru 2 i po-
zytywnosci z pomiaru 1 byla analogiczna jak opisana
wyzej. Roznica dotyczyla jedynie tego, ze w regresji doda-
no krok dodatkowy w celu kontroli odpowiednich warto-
$ci wypalenia z pomiaru 1. Jak przedstawiono w tabeli 4,
krzywoliniowy charakter zaleznosci w wypadku analiz
podluznych utrzymano jedynie dla wyczerpania. Efekt
ten jest staby (f* = 0,018). Ksztalt relacji zostal zachowa-
ny, jednak z wyzszym niz dla relacji poprzecznej punk-
tem przegiecia wynoszacym 2,82. W relacji miedzy po-
zytywnoscig a zdystansowaniem wobec pracy istotny
jest jedynie zwiazek prostoliniowy.

Podsumowujac, hipoteza 2 zostala czgsciowo po-
twierdzona. Model krzywoliniowy pozytywnosci, po
kontroli wyj$ciowego poziomu wypalenia zawodowe-

go, lepiej wyjasnial wariancje przysztego wyczerpania
praca w grupie urzednikéw. Wariancje zdystansowania
wobec pracy lepiej wyjasnial natomiast model prostoli-

niowy pozytywnosci.

OMOWIENIE

W wyniku przeprowadzonych badan w grupie urzed-
nikéw administracji publicznej modele poprzeczne
uwzgledniajace relacje krzywoliniowe pozytywnosci
w poréwnaniu z modelami zawierajacymi relacje pro-
stoliniowe istotnie lepiej wyjasnialy zmiennos$¢ warian-
cji wyczerpania pracg i zdystansowania. Po kontroli
wczesniejszego poziomu wypalenia zawodowego rela-
cja miedzy pozytywnoscig a wyczerpaniem, mierzonym
4 miesigce pozniej, byla jednak dalej krzywoliniowa,
podczas gdy relacje miedzy pozytywnoscia a zdystanso-
waniem wobec pracy trafniej obrazowal zwigzek pro-
stoliniowy.

Oznacza to, ze im wyzsze nasilenie pozytywnosci,
tym mniejsze zardwno wyczerpanie, jak i zdystansowa-
nie, ale tylko do okreslonej warto$ci pozytywnosci, bli-
skiej 2. Po przekroczeniu tego punktu relacja odwracata
sie i mimo wyzszej pozytywnosci nasilenie wyczerpa-
nia i zdystansowania byto wyzsze. Jak juz wspomnia-
no, podobne relacje w badaniach poprzecznych odno-
towywano juz w literaturze w odniesieniu zaréwno do
negatywnych [4,17,19], jak i pozytywnych aspektow
funkcjonowania w pracy [4,18,20] i tym samym moga
one wskazywa¢ na pewien stopien uniwersalizmu co do
postaci tego zwigzku.

Jesli spojrze¢ na potencjalny mechanizm wyjasnia-
jacy, to sugeruje on istnienie kosztéw wynikajacych
z jednej strony z bezposredniego generowania wysokie-
go nasilenia emocji pozytywnych w pracy, a z drugiej —
z ttumienia emocji negatywnych i niedostrzegania ich
informacyjnej roli, $wiadczacej np. o wyczerpywaniu sie
zasobow czy istnieniu nadmiernych obciazen.

Jak wykazuja liczne badania, wzbudzanie silnych
emocji pozytywnych — wbrew powszechnemu przeko-
naniu - nie sprzyja dobrostanowi [26]. Psychologiczny,
spoleczny i fizjologiczny koszt generowania i utrzymy-
wania wysokiego nasilenia pozytywnych emocji jest
najpelniej widoczny w grupach klinicznych pacjentow
cierpigcych na manie [27]. Drugie wyttumaczenie krzy-
woliniowej relacji migedzy pozytywnoscia a wyczerpa-
niem wigze si¢ prawdopodobnie z informacyjna rola
emocji negatywnych. Z adaptacyjnego punktu widzenia
ich pojawianie si¢ sygnalizuje jednostce zblizajace sie
lub aktualnie grozace jej niebezpieczenstwo oraz po-
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maga zaplanowac i podja¢ odpowiednie strategie zarad-
cze [28].

Niskie nasilenie emocji negatywnych nie zawsze jest
wiec stanem pozadanym. Istniejg przestanki empirycz-
ne wskazujgce wrecz na zalezno$¢ optymalnego bilansu
emocjonalnego od wymagan sytuacyjnych, przy czym
im silniejszy stresor, tym lepsze skutki zdrowotne przy
odnotowywanym przesunigciu bilansu na rzecz emo-
cji negatywnych [29]. Ponadto takze tlumienie emocji
negatywnych wiaze sie z potencjalnymi kosztami za-
réwno w zakresie funkcjonowania poznawczego, jak
i pobudzenia fizjologicznego [30]. Tym samym utrzy-
mywanie pozytywnych stanéw emocjonalnych, mimo
chronicznie niekorzystnych psychofizycznych warun-
kéw wykonywania pracy, moze prowadzi¢ do wyczer-
pywania sie zasobow. Uzyskanie efektu krzywoliniowego
w badaniach podluznych dla wyczerpania sprzyja tym
przypuszczeniom, jednak mechanizm ten wymagalby
zweryfikowania w badaniach obejmujacych oceng¢ po-
tencjalnie skorelowanych z wypaleniem zawodowym
niekorzystnych zmian zasoboéw osobistych, jak réwniez
parametréw psychofizjologicznych.

Wyniki dotyczace relacji ze zdystansowaniem wobec
pracy roznity sie w badaniu poprzecznym (efekt krzywo-
liniowy) i podiuznym (efekt prostoliniowy). By¢ moze
zdystansowanie wobec pracy jest komponentem wypa-
lenia zawodowego, ktéry faczy w sobie mechanizm mo-
tywagcji i ochrony zdrowia w taki sposob, ze pracownik
chroni wlasne zasoby w sytuacji ich zagrozenia lub rze-
czywistej straty poprzez wycofywanie si¢ [4].

Zgodnie z teoria Zachowania zasobéow [7] ludzie
w pierwszej kolejnosci daza do ochrony posiadanych
zasobow (krzywoliniowy efekt bezposredni), zwlaszcza
w polaczeniu z wyczerpaniem. Jest to wigc mechanizm
zaradczy, ktory w przyszlosci moze skutkowac odtwo-
rzeniem zasobow i zgromadzeniem nowych, a tym sa-
mym zapobiega¢ dalszemu wzrostowi dystansowania
sie. Innymi sfowy, utrzymywanie wyraznie asymetrycz-
nego dodatniego bilansu emocjonalnego moze w krot-
kiej perspektywie wspdtwystepowac z dystansowaniem
sie wobec pracy (by¢ moze zreszta to wilasnie dystan-
sowanie pozwala taki bilans w ogdle utrzymac), jednak
w dluzszej perspektywie - ,sprzyja¢” zaangazowaniu
W prace.

Przedstawione badanie cechuje si¢ ograniczeniami,
ktére moga rzutowac na interpretacje wynikow.

Po pierwsze, sposob rekrutacji 0osob do badania byt
celowy. Urzednicy musieli spelni¢ 4 zasadnicze kryteria
(forma umowy, czas pracy, minimalny okres zatrudnie-
nia w urzedzie, kontakt z obywatelami). Grupa ta nie

jest wigc reprezentatywna, co ogranicza mozliwos¢ uogol-
niania wnioskéw. Ponadto uczestnictwo w badaniach
wiazalo si¢ z drobnym wynagrodzeniem, wigc nie byto
w pelni wolontariackie.

Po drugie, konstrukecja zastosowanego wspotczynnika
pozytywnosci, okreslajaca bilans emocjonalny w pracy,
budzi liczne kontrowersje [15]. Chcac jednak pozostawac
w zgodzie z przyjetymi ramami teorii Poszerzajgcej i bu-
dujgcej funkcji pozytywnych emocji [5], wybdr wskaznika
proporcji migdzy pozytywnymi i negatywnymi emocja-
mi o zréznicowanej aktywacji wydaje sie uzasadniony
i umozliwiajacy poréwnanie z dotychczas opublikowany-
mi wynikami.

Wreszcie, ze wzgledu na samoopisowy charakter po-
miaru, okreslony czas migdzy pomiarami oraz sile uzyska-
nych relacji nalezy otrzymane zwigzki traktowac z ostroz-
noscia.

Przedstawiona praca, mimo tych ograniczen, ma jed-
nak potencjalne walory praktyczne. Pozytywno$¢ jest
bowiem czgsto celem intencjonalnego zwiekszania po-
przez praktyki organizacyjne. W administracji pub-
licznej moze to by¢ oczekiwanie dotyczace wysokich
standardéw obstugi klienta bez odpowiednich szkolen
w zakresie umiejetnosci interpersonalnych, takze do-
tyczacych radzenia sobie z emocjami negatywnymi,
wywolywanymi kontaktem z osobami nieuprzejmy-
mi. W tym zakresie miesci si¢ takze ksztaltowanie kli-
matu organizacyjnego, w ktérym nie przyzwala si¢ na
ujawnianie trudnosci czy sygnalizowanie nadmiernych
wymagan. Potencjalne koszty psychologiczne takich
oddzialywan s3 lokowane w sferze funkcjonowania in-
dywidulanego pracownika i pomijane w zarzadzaniu
organizacj3, mimo odroczonych skutkéw i na tym po-
ziomie.

Pozytywnos$¢ w pracy nie powinna by¢ wiec w sposéb
bezrefleksyjny stymulowana czy traktowana jako norma
organizacyjna, zwlaszcza w oderwaniu od realiéw pracy.
Zgodnie z teoria Wymagania — zasoby w pracy [12] za-
rzadzajacy mogliby w wiekszym stopniu koncentrowac
sie z jednej strony na ograniczaniu niepotrzebnych i nie-
racjonalnych wymagan, a z drugiej - na wzmacnianiu
zasobow organizacyjnych, takich jak wsparcie ze strony
przetozonego i wspdtpracownikéw oraz adekwatne pro-
gramy zwiekszania kompetencji pracownikow.

Ponadto istotnym elementem zarzadzania powinna
by¢ swiadomo$¢, ze zapewnienie pracownikom czasu
na odpoczynek i odbudowywanie zasobéw pozwala na
efektywne radzenie sobie z kosztami pracy, a takze na
utrzymanie rownowagi miedzy pracg a zyciem prywat-
nym [4]. Praca nie jest wyizolowanym obszarem funk-
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cjonowania, a dazenie do optymalizacji dobrostanu to
réwniez umozliwienie pracownikom realizowania sie-
bie poprzez aktywnos¢ w innych sferach i rolach. Sta-
le podtrzymywany entuzjazm jest wyczerpujacy [6],
zwlaszcza gdy pozostaje w narastajacej rozbieznosci
z faktycznym stanem zasobdw pracownika.

Zaprezentowane wyniki badan rozwijaja dotychcza-
sowa wiedze o roli emocji jako hedonicznego i prok-
symalnego wymiaru dobrostanu zawodowego, w spe-
cyficznym kontekscie pracy, oraz jego relacji z wypale-
niem zawodowym. Podjete badania pokazaty tez ksztalt
bezposrednich i oddalonych w czasie zaleznosci przy
kontroli kluczowych zmiennych ubocznych.

WNIOSKI

1. Bilans emocjonalny, definiowany jako pozytywnos¢,
pozostawal w relacji krzywoliniowej z aktualnym
poziomem wyczerpania i zdystansowania.

2. Bilans emocjonalny, definiowany jako pozytywnos¢,
pozostawal w relacji krzywoliniowej z przyszlym
poziomem wyczerpania, podczas gdy w odniesieniu
do przysztego poziomu zdystansowania byl w relacji
prostoliniowej.
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