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STRESZCZENIE

Wstep: Artykul prezentuje wyniki badan nad zwiazkami etyki pracy i przywigzania organizacyjnego z wypaleniem zawodowym,
dokonanych na prébie pracownikéw réznych firm i zawodéw: prawnikéw, informatykow, lekarzy, kolejarzy, urzednikéw oraz na-
uczycieli (N = 335). Material i metody: Badania przeprowadzono zgodnie z modelem Wymagania-zasoby pracy. Etyka pracy zostata
zbadana za pomoca Wielowymiarowego profilu etyki pracy, mierzacego 8 czynnikow: spostrzeganie pracy jako wartosci moralnej,
warto$ciowanie ciezkiej pracy, traktowanie pracy jako centralnego elementu zycia, niech¢¢ do marnowania czasu, nieche¢ do czasu
wolnego, odraczanie gratyfikacji, poleganie na sobie oraz gotowo$¢ do uczciwego postepowania. Przywiazanie do organizacji zmie-
rzono Skalg przywigzania do organizacji, ktéra obejmuje 3 wymiary: przywigzanie afektywne, normatywne oraz przywiazanie trwa-
nia. Wypalenie oceniono za pomoca Kwestionariusza wypalenia zawodowego (polska adaptacja Link Burnout Questionnaire), ktéry
mierzy 4 wymiary wypalenia: wyczerpanie psychofizyczne, brak zaangazowania w relacje z klientami, poczucie braku skutecznosci
zawodowej oraz rozczarowanie. Wyniki: Wyniki badan pokazaty, ze wymiary etyki pracy oraz przywigzania do organizacji koreluja
negatywnie z wymiarami wypalenia. Istotnymi predyktorami obnizajacymi wypalenie w ramach etyki pracy okazaly sie: traktowanie
pracy jako warto$ci moralnej, wysokie warto$ciowanie cigzkiej pracy, traktowanie pracy jako wartosci centralnej w zyciu, nieche¢ do
czasu wolnego i gotowos¢ do uczciwego postepowania oraz przywigzanie afektywne. Wnioski: Wybrane wymiary etyki pracy i przy-
wigzania do organizacji pelnia role zasoboéw osobistych, obnizajacych poziom wypalenia zawodowego. Etyka pracy oraz afektywne
i normatywne przywiazanie do organizacji zmniejszaja rozczarowanie pracg. Med. Pr. 2019;70(3):305-316

Slowa kluczowe: wypalenie zawodowe, przywigzanie 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
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WSTEP

Syndrom wypalenia zawodowego jest obecnie najczesciej
badanym zagadnieniem w psychologii pracy i zdrowia.
Swiatowa Organizacja Zdrowia (World Health Organiza-
tion — WHO) podaje, ze w skali globalnej nawet 300 mln
pracownikéw cierpi z powodu réznego rodzaju zabu-
rzen zdrowotnych, bedacych nastepstwem przewleklego
stresu w pracy. W gospodarce przeklada si¢ to na straty
roboczo-godzin o wartosci 1 tryliona dolaréw rocznie.
Jednocze$nie w 2017 r. Swiatowe Forum Ekonomiczne
podtrzymalo swoje zalecenia dotyczace koniecznosci in-
terwencji zapobiegajacych rozprzestrzenianiu si¢ w or-
ganizacjach syndromu wypalenia zawodowego — nowej
choroby XXI w. Polegaja one na obnizaniu organizacyj-
nych czynnikéw ryzyka stresu w pracy i promocji pozy-
tywnych bodzcéw wzmacniajacych pracownikéw w ra-
dzeniu sobie z sytuacja stresu zawodowego.

W ostatnich 40 latach zjawisko wypalenia zawodowe-
go badano na catym $wiecie [1], gtéwnie wsrdd przedsta-
wicieli zawodéw medycznych i opieki spotecznej [2—4],
nauczycieli [4] oraz pracownikéw sektora ustug publicz-
nych [2,5]. Wyniki badan potwierdzaja $rodowiskowe
przyczyny wypalenia [6,7]. Podobnie wygladaja rezultaty
polskich badan [8—10]. Dotychczasowe metaanalizy wy-
nikéw potwierdzajg takze istotng role osobowosciowych
(w tym postaw wobec pracy) predyktoréw wypalenia,
jak réwniez znaczenie zasobow i wymagan pracy dla wy-
stepowania wypalenia. Jednoczesnie autorzy podkresla-
ja, ze wcigz brakuje badan prowadzonych wsréd innych
zawodow [11] oraz uwzgledniajacych szerszy wachlarz
zmiennych osobowosciowych.

Artykul ten wpisuje si¢ w nurt badan eksplorujacych
zjawisko wypalenia zawodowego w zakresie analizy
czynnikow osobowosciowych i organizacyjnych, ktére
moga chroni¢ pracownika przed negatywnymi skutka-
mi stresu w pracy.

Celem prezentowanych badan bylo uzupelnienie
luki w literaturze oraz sprawdzenie relacji etyki pracy
i przywiagzania do organizacji z wypaleniem zawodo-
wym. Uwzgledniajac wyniki wczesniejszych badan do-
tyczacych zwiazkow etyki pracy i przywigzania do orga-
nizacji [12,13] oraz przywiazania do organizacji i wypa-
lenia zawodowego [14], podjeto probe odpowiedzi na
pytania o charakter ewentualnych zwigzkéw i uzupel-
nienie braku informacji w tym obszarze badan.

Wypalenie zawodowe i model Wymagari-zasobow pracy
W ujeciu klasycznym wypalenie to psychologiczny syn-
drom pojawiajacy sie jako nastepstwo przewlektego wy-

czerpania w pracy i braku zainteresowania pracg [15],
przejawiajacy si¢ takimi symptomami jak wyczerpanie
emocjonalne (emotional exhaustion), depersonalizacja
(depersonalization) oraz obnizonym poczuciem wia-
snych dokonan osobistych (reduced personal accom-
plishment).

Pierwsze objawy wypalenia zawodowego, ktdérego
zrodtem sg przerastajace jednostke wymagania pracy,
to poczucie nadmiernego obciazenia emocjonalnego
i przekonanie, ze wlasne zasoby radzenia sobie z emo-
cjami ulegly zmniejszeniu. Pojawiaja si¢ odczucia ogol-
nego zmeczenia, braku energii do dzialania, a takze
drazliwos¢ i impulsywno$¢ [16]. Z kolei depersonaliza-
cja to brak empatii oraz skfonnos¢ do obojetnego reago-
wania na wspdtpracownikéw i innych ludzi, zwigzane
z utratg idealizmu i sensu w pracy [15]. Istotg obnizone-
go poczucia dokonan osobistych jest natomiast zmniej-
szenie wiary we wlasne kompetencje i osiggnigcia zawo-
dowe, zwigzane z wyczerpaniem zasobow [15,16].

Poczatkowo zjawisko wypalenia byto odnoszone do
przedstawicieli zawodéw polegajacych na intensywnej
pracy z ludzmi, czyli stuzby spolecznej. Z czasem okaza-
to sie, ze tego psychologicznego syndromu doswiadcza-
ja tez osoby o profesjach niezwigzanych bezposrednio
z pomaganiem, np. sprzedawcy, informatycy i Zolnie-
rze. Stad tez w koncu XX w. przedefiniowano to pojecie
i jego sktadniki, tworzac nowa wersje klasycznej teorii
wypalenia. W nowym ujeciu wypalenie oznacza wy-
czerpanie rozpatrywane jako stan, w ktérym jednostka
cynicznie odnosi si¢ do wartosci stanowiacych tres¢ jej
pracy i nie ma nadziei na osigganie w niej wysokich wy-
nikéw. Uznano, ze wyczerpanie, oprocz spadku energii,
to takze utrata sil fizycznych oraz zmniejszenie zasobow
poznawczych. Poczucie obnizonych osiggnie¢ osobi-
stych, odnoszace si¢ do poczucia obnizonej skuteczno-
sci zawodowej [15], jako najstabszy czynnik wypalenia,
w nowszych konceptualizacjach zostalo usuniete [2].

Wypalenie pojawia si¢ na skutek przediuzajacej si¢
odpowiedzi organizmu na chroniczne emocjonalne
i interpersonalne stresory w pracy. Wynika ono z nie-
dopasowania w relacji cztowiek-srodowisko, niezgod-
nosci pomiedzy wymaganiami pracy a potrzebami,
aspiracjami i mozliwo$ciami badanej osoby [16]. Wyni-
ki wieloletnich badan prowadzonych w réznych kultu-
rach potwierdzily, ze czynnikami organizacyjnymi wy-
wolujacymi wypalenie s3 nadmierne obcigzenie praca,
brak kontroli, niewystarczajace nagrody organizacyjne,
brak wsparcia spolecznego, poczucie niesprawiedliwo-
$ci oraz konflikt wartosci pracownika i zakladu pra-
cy [6,15].
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Powyzszy klasyczny model wypalenia zostal rozbu-
dowany przez wloskiego badacza Santinello [17]. Autor
uwzglednil, obok wyczerpania psychofizycznego, braku
zaangazowania w relacje z klientami i poczucia braku
skuteczno$ci zawodowej, takze 4 wymiar - rozczarowa-
nie. Santinello traktuje rozczarowanie jako utrate zlu-
dzen co do mozliwosci poszukiwania sensu w pracy za-
wodowej. Wymiar ten koresponduje z wynikami badan,
ktdre sugeruja, ze czynnikami sprzyjajacymi wypaleniu
moga by¢ tez niektdre cechy osobowosciowe i postawy
wobec pracy [15], charakteryzujace zwlaszcza osoby
o idealistycznym stosunku do wykonywanego zawodu,
$wiadomie poszukujace w nim sensu. Jak podaje Pi-
nes [18], na wypalenie s szczegélnie narazone osoby
silnie zaangazowane w prace, ktore oczekuja, ze sukces
zawodowy zapewni im poczucie celu Zycia.

Modelem pozwalajacym na wyjasnianie zjawiska wy-
palenia zawodowego, uwzgledniajacym zaréwno czyn-
niki organizacyjne, jak i osobowosciowe, jest model Wy-
magani-zasobéw pracy [Job Demands—Resources (JD-R)
model]. Zaklada on istnienie 2 grup czynnikéw, czyli
wymagan oraz zasobow pracy i odpowiadajacych im
proceséw motywacyjnych lub zaburzeniowych, ktdre
wplywaja na poziom wypalenia zawodowego [2]. Wy-
magania pracy to fizyczne, spoleczne, psychiczne, po-
znawcze i emocjonalne lub organizacyjne aspekty pra-
cy, ktore utrudniajg jej wykonywanie i przyczyniaja sie
do ciagtego dlugotrwalego fizycznego i umystowego
wysitku pracownika, przeznaczonego na radzenie so-
bie i realizacj¢ powierzonych mu zadan [2]. Obejmuja
przeciazenie pracg, trudnosci zwigzane z wypetnianiem
obowigzkow zawodowych, konflikt roli, presj¢ czasowa
(w realizacji zadan), wymagania emocjonalne oraz dy-
sonans rodzina-praca. Zasoby pracy w modelu JD-R
oznaczajg fizyczne, spoleczne, psychiczne i organiza-
cyjne aspekty jej wykonywania, ktére pomagaja oso-
bom osiagnac jej cele. Zasoby redukuja poziom wyma-
gan i zwigzane z nimi fizyczne i psychologiczne kosz-
ty oraz sprzyjaja indywidualnemu rozwojowi pracow-
nikéw [19]. Obejmuja one autonomie pracy, wsparcie,
bezpieczenstwo zatrudnienia, otrzymywanie informacji
zwrotnych, sprawiedliwo$¢ organizacyjng w zakresie
nagréd oraz sprzyjajacy klimat firmy [2]. Model JD-R
przyjmuje, ze zasoby pracy pozwalaja przewidywac za-
angazowanie w obowigzki zawodowe, natomiast wyma-
gania — stopien wypalenia zawodowego. Dodatkowo do
modelu JD-R wlaczone zostaly zasoby osobiste pracow-
nika, ktére moga oddziatywa¢ na zasoby i wymagania
pracy oraz moderowac ich relacje z wypaleniem i zaan-
gazowaniem [20].

Etyka pracy i przywigzanie do organizacji

a wypalenie zawodowe

Etyka pracy odnosi si¢ do spostrzegania i traktowania

pracy jako obowiazku, powinnosci oraz wartosci mo-

ralnej, a takze nadawania szczeg6lnego znaczenia cigz-
kiej, intensywnej pracy [21]. Pracownicy z wysoka etyka
pracy cenig pracowito$¢, a pietnujg lenistwo — sg prze-
konani, zZe obowiazki zawodowe nalezy wykonywac jak
najlepiej. Powinno$¢ oznacza tu obowiagzek moralny, zas
pracowitos¢ jest rozpatrywana jako cnota [22]. W ta-
kim znaczeniu etyka pracy odnosi si¢ do norm, postaw

i zachowan, a trescig komponentu emocjonalno-ocenia-

jacego jest wysokie warto$ciowanie (kult) pracy [22].
Miller i wsp. [23] opisali 7 wymiaréw etyki pracy:

1. Stawianie pracy w centrum zycia - prze$wiadczenie,
ze stanowi ona podstawowg aktywnosc¢ zyciowa.

2. Wiara w sens ciezkiej pracy — przekonanie, ze wie-
dzie ona do sukcesu oraz stanowi recepte na proble-
my i trudy Zycia.

3. Nieche¢ do marnowania czasu - skfonnos¢ do trak-
towania czasu w kategoriach cennego zasobu.

4. Nieche¢ do czasu wolnego - przekonanie, ze aktyw-
nosci czasu wolnego s3 mniej wartosciowe.

5. Odraczanie gratyfikacji - uznawanie warto$ci na-
grdd, na ktore trzeba poczekac.

6. Niezalezno$¢, poleganie na sobie, indywidualizm -
przekonanie, ze cztowiek sam odpowiada za swoje
czyny, a poleganie na innych moze prowadzi¢ do le-
nistwa.

7. Moralnos¢ i etyka — nacisk na uczciwos¢ w relacjach
z innymi.

Morrow [13] w swoim modelu traktuje etyke pra-
cy jako rdzen szerokiego pojecia przywigzania do pra-
cy, obejmujacego przywiazanie do kariery i organizacji
(tzw. przywiazanie trwania i afektywne) oraz identyfi-
kacje z praca. Metaanaliza przeprowadzona przez Brow-
na [12] pozwala uznac etyke pracy za warunek powsta-
wania identyfikacji (job involvement) oraz przywigzania
do organizacji (organizational commitment).

Allen i Meyer poczatkowo [24] przedstawili przy-
wigzanie do organizacji dwuwymiarowo: jako przywia-
zanie afektywne, oznaczajace emocjonalny zwiazek z za-
kfadem pracy, bazujacy na identyfikacji i zaangazowa-
niu sie, oraz przywiazanie trwania, zwigzane ze spo-
strzeganiem kosztow, jakie pracownik musiatby ponies¢
w sytuacji odejscia z miejsca zatrudnienia. Nastepnie
autorzy wlaczyli do modelu przywigzania organizacyj-
nego 3 wymiar — normatywny. W tym ujeciu przywia-
zanie odzwierciedla spostrzegang powinnos¢ pozosta-
nia i lojalno$ci wobec organizacji.
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Sktadnik afektywny przywiazania (affective commit-
ment) oznacza emocjonalng pozytywna relacje pra-
cownika z zaktadem pracy, w ktérym jest zatrudniony.
Podstawa pozostawania w danej organizacji i aktywne-
go uczestnictwa w jej funkcjonowaniu jest w tym kom-
ponencie wewnetrzna che¢, pragnienie identyfikowania
sie i angazowania w sprawy organizacji (,,pracuj¢ tutaj,
bo tego chce”). Pracownik jest zadowolony z pracy -
pozwala mu ona na realizacje potrzeb i celéw oraz za-
pewnia ze swojej strony wsparcie i uznanie.

Przywiazanie trwania (continuance commitment lub
alienative commitment), to przekonanie o koniecznosci
pozostania w pracy wraz ze wzgledu na ryzykowne kon-
sekwencje zwigzane z rezygnacja. Moze ono oznacza¢
rodzaj przymusu pozostawania w organizacji ze wzgle-
du na duza inwestycje, jaka poczynita jednostka wobec
pracy. Trwanie ma wyraznie charakter instrumentalny
i jesli pracownik otrzyma atrakcyjniejsza oferte, odej-
dzie z organizacji [25].

Przywigzanie normatywne (normative commitment)
wynika z poczucia moralnego obowigzku. Jest wywo-
tywane wewnetrznymi naciskami do wypelnienia po-
winnos$ci wobec siebie i innych o0séb, instytucji, spote-
czenstwa oraz kraju. Zwigzane jest z dazeniem do do-
skonatosci i samorealizacji [26]. Czlowiek racjonalnie
ocenia i akceptuje cele, wartosci i dzialania organizacji,
a jednoczesnie spostrzega swoje uczestnictwo w niej ja-
ko moralne zobowigzanie, ktérego powinien dotrzymac
(»jestem, bo powinienem” lub ,,jestem, bo to jest moja
misja”).

Jak zostato wspomniane, etyka pracy wiaze sie z po-
szczegdlnymi komponentami przywigzania do organi-
zacji [12,13]. Badania w zakresie protestanckiej [27] oraz
muzulmanskiej [28] etyki pracy dostarczajg wprawdzie
niejednoznacznych wynikéw, silnie uzaleznionych od
kontekstu kulturowego, ale w wielu przypadkach wy-
soka etyka pracy jest zwigzana z przywigzaniem orga-
nizacyjnym. Wyniki badan przeprowadzonych wsréd
polskich pracownikéw potwierdzaja pozytywne relacje
etyki pracy i przywiazania, zwlaszcza afektywnego oraz
normatywnego [22].

Na podstawie wczesniejszych rezultatéw badan moz-
na zaklada¢, ze przywigzanie do organizacji bedzie ne-
gatywnie zwigzane z wypaleniem zawodowym [14], ro-
zumianym tez jako przejaw braku zaangazowania. Kal-
liath i wsp. [29] pokazali, ze niskie przywigzanie organi-
zacyjne jest predyktorem wyczerpania i depersonalizacji.

Powyzsze ustalenia oraz model JD-R pozwalaja za-
kfada¢, ze etyke pracy mozna traktowac jako zbior za-
sobdw osobistych (personal resources), ktory najpraw-

dopodobniej moze obniza¢ poziom wypalenia zawo-
dowego.

Dodatkowo na podstawie modelu Meyera i Allen [25]
mozna wnioskowac, ze poziom przedstawionego wyzej
przywiazania do organizacji jest przejawem istnienia
w niej pewnych zasobdw pracy (np. sprawiedliwos¢ wy-
miany, identyfikacja — to one wzmacniaja przywigza-
nie), ktdre, tacznie z etyka pracy, beda obniza¢ poziom
wypalenia.

Celem badan bylo sprawdzenie, czy i w jaki spo-
sob etyka pracy i przywigzanie do organizacji wiaza sie
z wypaleniem zawodowym. Uwzgledniwszy wyniki ba-
dan dotyczacych zwigzkow etyki pracy i przywiazania
do organizacji [12] oraz przywigzania do organizacji
i wypalenia zawodowego [14], podjeto probe zapelnie-
nia luki w dotychczasowych badaniach tego obszaru,
istniejacej szczegodlnie w Polsce.

Przewidywano wystgpienie zwigzkéw negatywnych
miedzy etyka pracy a wypaleniem zawodowym (jego
symptomami). Wymiary etyki pracy potraktowano ja-
ko mozliwe negatywne predyktory wypalenia zawodo-
wego. Podobnie oczekiwano, ze poszczegdlne wymiary
przywiazania do organizacji sa negatywnie zwigzane
z wypaleniem zawodowym i stanowig predyktory tego
zjawiska.

Postawiono zatem nastepujace hipotezy badawcze:

hipoteza 1 — wymiary etyki pracy sg negatywnie

zwigzane z wypaleniem zawodowym i jego symp-
tomami,

hipoteza la — poszczegdlne wymiary etyki pracy

sq negatywnymi predyktorami wypalenia zawo-

dowego,

hipoteza 2 — wymiary przywigzania do organizacji

s3 negatywnie zwiazane z wypaleniem zawodowym

i jego symptomami,

hipoteza 2a — poszczegélne wymiary przywiaza-

nia s3 negatywnymi predyktorami wypalenia zawo-

dowego.

MATERIAL | METODY

Proba badawcza

W celu zbadania zwigzkéw miedzy wypaleniem a ety-
ka pracy i przywigzaniem do organizacji przebadano
335 0s6b pracujacych w organizacjach réznych kapita-
fowo, wielkosciowo i branzowo na terenie potudniowej
Polski (wojewddztwa $laskiego, opolskiego oraz ma-
topolskiego). W probie znalazly sie 173 kobiety (52%)
oraz 162 mezczyzn (48%). Badani mieli 18—66 lat, $red-
nia wieku wynosila ok. 40 lat (M = 40,60, SD = 11,16).
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Grupa 262 0séb (78%) miescita sie w przedziale wie-
kowym 20-50 lat, za$ 56 0sob (17,61%) — w przedziale
51-60 lat. Dominowali badani z wyksztalceniem wyz-
szym (235 oséb, 70%) i Srednim (84 osoby, 25%). Bada-
nie przeprowadzono w latach 2015-2017. Udzial w nim
byt dobrowolny i anonimowy.

Badanie obje¢lo pracownikéw roznych przedsie-
biorstw: 21 0séb pracujacych w mikroprzedsigbior-
stwach, 77 pracownikéw matych firm, 94 pracowni-
koéw pracujacych w $rednich firmach oraz 143 pracow-
nikéw duzych przedsigbiorstw. Zbadano osoby wyko-
nujace rozne zawody, w tym 50 prawnikéow (wykonu-
jacych zawod radcy, adwokata oraz sedziego), 51 in-
formatykéw (programistéw), 50 lekarzy (réznych spe-
cjalnosci, zatrudnionych w szpitalach oraz przychod-
niach), 100 kolejarzy (dyzurnych ruchu, nastawniczych,
dréznikéw przejazdowych, toromistrzow, automatykow
sterowania ruchem kolejowym, kierownikéw pociagu
gospodarczego i roboczego), 60 urzednikéw samorza-
dowych (urzedy miejskie) oraz 25 nauczycieli szkét pod-
stawowych. W grupie badanych wigkszo$¢ pracowata na
podstawie umowy o prace (306 oséb), zaledwie 29 oséb
pracowalo w ramach samozatrudnienia (prawnicy, infor-
matycy, lekarze). Dobdr zréznicowanej proby byt celowy:
miala obejmowac zaréwno przedstawicieli zawodow,
ktorych specyfika wiaze si¢ z praca z ludzmi (160 oséb),
jak i zawodow innych, takich jak kolejarze, informatycy
oraz urzednicy dzialéw finansowych (175 oséb), dotych-
czas nieobjetych analizami wypalenia w polskich bada-
niach. Sredni staz pracy badanych wynosit 16 lat.

Metody

W badaniu wykorzystano 3 rézne narzedzia. Do po-
miaru wypalenia zawodowego zastosowano Kwestiona-
riusz wypalenia zawodowego [30], bedacy polska adap-
tacjg wloskiego kwestionariusza Link Burnout Question-
naire (LBQ) autorstwa Santinello [17]. Kwestionariusz
ten bazuje na 4-czynnikowej koncepcji wypalenia, w kto-
rej kazdy wymiar uwzglednia przeciwstawne bieguny.
Sktada si¢ on z nastepujacych podskal: wyczerpania oraz
jego przeciwienstwa, czyli energii; zaangazowania w re-
lacje z klientem i braku tego zaangazowania; dymensji
kompetencji zawodowych, skutecznosci lub braku sku-
tecznosci oraz oczekiwan egzystencjalnych, rozczaro-
wania i satysfakcji. Narzedzie zawiera 24 stwierdzenia -
badany ustosunkowuje si¢ do nich kazdorazowo na
6-stopniowej skali, ktorej poszczegolne punkty odnosza
sie do czestosci pojawiajacych sie uczu¢ (nigdy, rzadko,
raz lub wigcej razy na miesigc, mniej wigcej co tydzien,
kilka razy w tygodniu, codziennie).

Podskala Wyczerpanie psychofizyczne (WP) obejmuje
stwierdzenia dotyczace symptoméw zaréwno negatyw-
nych, np. poczucie napiecia, bycie pod presja, jak i po-
zytywnych, np. poczucie bycia aktywnym, pelnym ener-
gii, doswiadczanych przez pracownikéw. Wspotczynnik
a Cronbacha wynidst w tym badaniu prawie 0,7 (a =
= 0,697), co oznacza satysfakcjonujaca wartos¢ rzetel-
nosci. Podobna wartos¢ przyjat wspoétczynnik w McDo-
nalda (w = 0,703).

Podskala Brak zaangazowania w relacje (z klientem)
(BZR), odnosi si¢ do jakosci relacji miedzy pracowni-
kiem a klientem. Na jednym krancu tej skali znajduje
sie postawa obojetnosci i dystansu przekladajaca si¢ na
zachowania cynizmu i wrogo$ci w stosunku do klien-
ta, a na drugim - zaangazowanie skupione na indywi-
dualnym traktowaniu klienta. Wartosci poszczegdlnych
wspotczynnikéw (a = 0,631, w = 0,653) wskazuja na za-
dowalajaca rzetelnos$¢ tej skali.

Podskala Poczucie braku skutecznosci zawodowej
(PBSZ) odnosi si¢ do subiektywnej oceny wlasnych kom-
petencji zawodowych zwigzanych z wykonywaniem za-
dan w pracy. Stwierdzenia te z jednej strony dotycza
spostrzegania siebie jako osoby skutecznej i zdolnej do
wypelniania obowiazkoéw, a z drugiej do widzenia sa-
mego siebie jako osoby nieefektywnej, dos§wiadczajacej
poczucia niezadowolenia z wlasnej pracy. Wartosci po-
szczegolnych wspotczynnikow (a = 0,536, w = 0,573)
wskazujg na umiarkowang rzetelno$¢ tej skali, co na-
kazuje zachowanie ostroznosci w analizie statystycz-
nej oraz we wnioskowaniu bazujacym na jej wynikach.
Pokazuje to jednoczesnie stabo$¢ tego czynnika, po-
dobnie jak w modelu 3-czynnikowym Maslach i Leite-
ra [15].

Podskala Rozczarowanie (ROZ) opisuje odczucia
niespelnienia egzystencjalnych oczekiwan, czyli silnego
rozczarowania rozumianego dwojako: z jednej strony
jako pojawiajaca si¢ w ramach aktywnosci zawodowej,
utrata znaczenia tej aktywnosci oraz mozliwosci rozwi-
jania swoich wartosci, a z drugiej jako utrata wystepu-
jacych poczatkowo oraz towarzyszacych wykonywaniu
pracy pasji, zapalu i entuzjazmu. Wartosci poszczegdl-
nych wspolczynnikéw (a = 0,827, w = 0,830) wskazuja
na wysoka rzetelnosc¢ tej skali.

Wynik ogélny wypalenia zawodowego to suma 4 pod-
skal (WP, BZR, PBSZ, ROZ). Wartosci poszczegdlnych
wspolczynnikéw (a = 0,777, w = 0,786) wskazuja na
w pelni satysfakcjonujaca rzetelnos¢ tej skali.

Drugim narzedziem byl Wielowymiarowy profil ety-
ki pracy (WPEP) [22], polska adaptacja Multidimen-
sional Work Ethic Profile (MWEP) Millera i wsp. [23].



310 D. Grabowski i wsp.

Nr3

Postuzono sie tutaj wersja zbudowang z 24 pozycji, skla-
dajaca sie z nastepujacych 8 podskal:

Cigzka praca (CP) (a = 0,821, w = 0,823),

Praca jako centrum zycia (PC) (a = 0,730, w = 0,742),

Nieche¢é do marnowania czasu (NMC) (a = 0,740,

w = 0,765),

Niechgé do czasu wolnego, jego dezaprobata (NCW)

(a=0,718, w = 0,723),

Odraczanie gratyfikacji (OG) (a = 0,850, w = 0, 852),

Poleganie na sobie samym / Niezaleznos¢ (PS) (a =

= 0,792, w = 0,799),

Moralnos¢/Etyka (ME) (a = 0,599, w = 0,603),

Praca jako obowigzek moralny (POM) (a = 0,671,

w =0,698).

Do pomiaru nasilenia kazdego z 8 wymiaréw ety-
ki pracy zastosowano zestaw 5-punktowych skal Liker-
ta, gdzie zadaniem osoby badanej jest wybor odpowie-
dzi od ,,catkowicie si¢ nie zgadzam” (CN) do ,,catkowi-
cie si¢ zgadzam” (CZ). Litera D oznaczala odpowiedz:
»trudno powiedzie¢” W dotychczasowych analizach
statystycznych wykorzystuje si¢ wskaznik ogdélny, beda-
cy suma 7 podskal, bez skali POM (a = 0,599, w = 0,626).
Tutaj postanowiono zastosowac sume 8 podskal, obejmu-
jacych 3 dodane pozycje skali POM. Konfirmacyjna
analiza czynnikowa pokazuje, ze skala WPEP uzyska-
fa zadowalajace miary dopasowania zaréwno 7-czyn-
nikowego modelu do danych: y* = 379,11, df = 168,
RMSEA = 0,061, CFI = 0,94, SRMR = 0,059, NFI = 0,90,
jakimodelu 8-czynnikowego (wraz z POM): x> = 482,79,
df = 224, RMSEA = 0,059, CFI = 0,95, SRMR = 0,058,
NFI =0,91.

Trzecim narzedziem byta Skala przywigzania do or-
ganizacji (SPO) w opracowaniu Banki i wsp. [31], be-
daca adaptacjg skali Meyera i Allen [25]. Zaréwno ory-
ginalne narzedzie, jak i polska adaptacja charaktery-
zujg si¢ satysfakcjonujacymi wlasciwosciami psycho-
metrycznymi [31]. Narzedzie skfada si¢ z 18 pozycji,
w tym na kazdy z 3 wymiaréw (podskal) przypada
po 6 pozycji. Sumujac wyniki z 3 podskal, otrzymuje sie
wynik globalny — wskaznik przywigzania organizacyj-
nego (PO). Badani ustosunkowuja si¢ do tresci pozycji
za pomocg 7-stopniowej skali Likerta, uwzgledniajacej
stopnie 1-7 (1 — ,,calkowicie si¢ nie zgadzam”, 4 — ,,trud-
no powiedzie¢”, 7 - ,,zgadzam si¢ w petni”). W tym bada-
niu poszczegolne podskale uzyskaty nastepujace wspol-
czynniki o Cronbacha: Przywigzanie afektywne (PA):
a = 0,833, Przywigzanie trwania (PT): a = 0,748, Przy-
wigzanie normatywne (PN): a = 864; oraz poréwnywal-
ne wskazniki w McDonalda - PA: w = 0,837, PT: w =
= 0,752, PN: w = 867, co $wiadczy o wysokiej rzetelno-

$ci, w tym spojnosci wewnetrznej tych skal. W oblicze-
niach postugiwano si¢ takze suma wszystkich 3 podskal,
co stanowi tzw. globalny wskaznik przywigzania orga-
nizacyjnego [3 pozycje (skale): a = 0,831, w = 0,853].

WYNIKI

Strategia analityczna

W celu weryfikacji hipotez 1 i 2 obliczono wspoétczynni-
ki korelacji miedzy poszczegolnymi skalami badanych
zmiennych oraz ich wskaznikami globalnymi (sumy
skal LBQ, WPEP i SPO). W celu weryfikacji hipotez 1a
i 2a przeprowadzono analize regresji wielorakiej hierar-
chicznej. Kontrolowano w niej zmienne demograficz-
ne i organizacyjne, wprowadzajac je jako pierwszy blok
zmiennych. Zmienne takie jak pte¢ i zawéd kodowa-
no zero-jedynkowo (np. pte¢ byla przedstawiona jako
2 zmienne: kobieta i mezczyzna). Nastepnie wprowa-
dzono bloki zmiennych uwzglednionych w tresci hipo-
tez (najpierw blok 2 — wymiary etyki pracy jako zmien-
ne z zakresu osobowosci i réznic indywidualnych, péz-
niej blok 3 - zmienne dotyczace relacji cztowiek-orga-
nizacja, czyli skladniki przywiazania do organizacji).
Wszystkie analizy statystyczne przeprowadzono za po-
mocg pakietu statystycznego Statistica 13.0.

Analizy wstepne

Zanim wykonano wiasciwe analizy, sprawdzono kore-
lacje miedzy wymiarami etyki pracy i przywiazania do
organizacji a wypaleniem zawodowym i jego wymiara-
mi w ramach poszczegélnych grup zawodowych (praw-
nicy, lekarze, informatycy, kolejarze, urzednicy oraz na-
uczyciele). Wzorzec tych korelacji byt we wszystkich
grupach bardzo podobny i nie odbiegal od tego, ktéry
zostal przedstawiony w tabeli 1. Test réwnowaznosci
6 macierzy korelacji poszczegélnych prob zawodowych
dal nastepujace wartosci miar: RMSEA = 0,060, SRMR =
= 0,065 i wskazal na zadowalajacy stopien dopasowania.
Statystyki opisowe badanych zmiennych dla wszystkich
uczestnikow badania (M, SD) zostaly umieszczone w ta-
beli 1.

Zwiazki etyki pracy i przywigzania do organizacji
z wypaleniem zawodowym (weryfikacja hipotez 1 i 2)
Wspdtczynniki korelacji migdzy wynikami poszczegol-
nych skal wszystkich badanych zmiennych oraz wskaz-
nikami globalnymi (sumy skal LBQ, WPEP oraz SPO)
zostaly przedstawione w tabeli 1.

Wypalenie, zgodnie z oczekiwaniami, koreluje z ety-
ka pracy przecigtnie i negatywnie, najsilniej, ale nadal
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Tabela 1. Korelacje miedzy wymiarami etyki pracy, przywigzaniem do organizacji a objawami wypalenia zawodowego
Table 1. Correlation between dimensions of work ethic, dimensions of organizational commitment and components of job burnout

Korelacja Pearsona
Pearson’s correlation

Zmienna

Variable LBQ
. WP BZR PBSZ ROZ Yiﬂgiie

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*4%* -0,21%%¢ -0,45%%* -0,43%%*

praca jako obowigzek moralny / work as a moral 11,31 2,02 -0,28%** -0,30%** -0,08 —0,34%%* -0,34*%*

obligation (POM)

ciezka praca / hard work (CP) 10,41 2,71 -0,23%** -0,21%* -0,11* -0,37%** -0,317*

praca jako centrum zycia / centrality of work (PC) 11,27 2,66 -0,28*** 0,23+ -0,17** —-0,39%** -0,36***

nieche¢ do marnowania czasu / unwillingnes to waste 11,19 2,35 —0,23*** —0,17** -0,14** —0,27*** —0,27***

time (NMC)

nieche¢ 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

moralnos¢/etyka / morality/ethics (ME) 13,55 1,50 -0,18** 0,234 -0,14** —-0,25%%* —-0,26***
Przywigzanie organizacyjne wg SPO / Organizational 75,67 20,13 -0,410¢* -0,30* -0,19%* -0,450¢ —0,45%**

commitment according to OCS

przywigzanie afektywne / affective commitment (PA) 25,76 7,31 -0,44*%* -0,35%%% —0,21*** —-0,52%+* —0,51***

przywigzanie trwania / continuance commitment (PT) 26,14 7,77 -0,230¢ -0,16** -0,17** -0,14* -0,227*

przywigzanie normatywne / normative commitment 23,77 8,19 -0,39%** —0,27%** -0,11* —0,51** —0,43***

(PN)

BZR - brak zaangazowania w relacje z klientem (pacjentem, podopiecznym lub wspoéipracownikiem) / 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 skutecznoéci zawodowej / the sense of professional failure, SPO - Skala przywigzania 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).

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

umiarkowanie, z PC, POM i CP. Wypalenie zawodo-
we koreluje stabiej z wymiarami czasowymi etyki pra-
cy, takimi jak: NCW, PS. Podobne negatywne korela-
cje mozna dostrzec, analizujac relacje poszczegdlnych
sktadnikéw wypalenia zawodowego, czyli: WP, BZR,
PBSZ i ROZ z poszczegdlnymi wymiarami etyki pracy.
Tylko 2 korelacje — PS z BZR oraz PS z ROZ s3 dodat-
nie, ta pierwsza niska i istotna, druga — prawie zerowa.
Poleganie na sobie koreluje z wypaleniem bardzo stabo,
ujemnie i istotnie tylko z PBSZ. Ujemne i bardzo niskie
korelacje dajg si¢ tez zauwazy¢ w parach PBSZ-NCW,
PBSZ-OG oraz BZR-NCW.

Korelacje wypalenia z przywigzaniem do organiza-
cji s3 w pelni zgodne z przewidywaniami. Wszystkie
korelacje sg istotne i ujemne, przecig¢tne, umiarkowane
lub stabe. Z wypaleniem zawodowym i jego wymiara-
mi najsilniej koreluje PA, nieco stabiej — PN, a stabo lub

bardzo stabo - PT. Wymiar PBSZ wypalenia koreluje
tez ze sktadnikami przywiazania. Na podstawie uzyska-
nych wynikéw mozna przyjac hipotezy 11 2.

Etyka pracy i przywigzanie do organizacji

jako predyktory wypalenia zawodowego

(weryfikacja hipotez 1a i 2a)

Drugim krokiem badania bylo przeprowadzenie ana-
lizy regresji wielorakiej hierarchicznej. Zmienne de-
mograficzne oraz organizacyjne (ZDO: ple¢, wiek, wy-
ksztalcenie, zawod, staz pracy, wielko$¢ firmy, sposéb
zatrudnienia oraz krajowy/miedzynarodowy zasieg fir-
my), sktadniki etyki pracy (POM, CP, PC, NMC, NCW,
OG, PS i ME) oraz wymiary przywigzania do organi-
zacji (PA, PT i PN) potraktowano jako zmienne wyja-
$niajace, za$ wypalenie jako zmienng wyjasniang. Zbu-
dowano 3 modele, gdyz w ramy analizy wprowadzano
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3 bloki zmiennych. Pierwszym blokiem byly zmienne
demograficzne i organizacyjne, czyli zestaw zmiennych
kontrolowanych. Do 2 bloku nalezaty poszczegdlne wy-
miary etyki pracy, 3 blok natomiast stanowily wymiary
przywiazania do organizacji (tabela 2).

Uzyskane rezultaty pozwalaja przyja¢ hipotezy la
i 2a. Jak wynika z tabeli 2, predyktorami wypalenia
wéréd zmiennych demograficznych i organizacyjnych

okazaly sie przede wszystkim zawdd, wielkos¢ firmy
i zasieg firmy, co oznacza, ze w badanej grupie relatyw-
nie nizszego wypalenia do$wiadczali pracownicy kolei
i lekarze, zatrudnieni w miedzynarodowych organiza-
cjach $redniej wielkosci. Jednoczynnikowa analiza wa-
riancji oraz testy post hoc Tukeya dla nieréwnych li-
czebnosci pokazaly, ze wsréd badanych lekarze odczu-
wajg nieco nizsze wypalenie niz informatycy (F = 2,70,

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

Wypalenie
Zmienna niezalezna Burnout
Independent variable ®
model 1* 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*

wielko$¢ firmy — §rednia / company’s size - medium -0,26** -0,35%** —0,32%**

zasieg firmy — miedzynarodowa / 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 obowigzek moralny / work as a moral obligation -0,19** -0,14*

ciezka praca / hard work -0,19%* -0,08

praca jako centrum zycia / centrality of work -0,20** -0,15%*

nieche¢ do marnowania czasu / unwillingnes to waste time -0,05 -0,00

nieche¢ 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

moralnos¢/etyka / morality/ethics -0,12% -0,10*
Blok 3 — wymiary przywigzania do organizacyji wg SPO / Block 3 — dimensions of organizational commitment

according to OCS

przywigzanie afektywne / affective commitment —0,43***

przywigzanie trwania / continuance commitment 0,07

przywigzanie normatywne / normative commitment 0,03
Dopasowanie modeli / Models fit

F 1,71* 6,254 8,527

R? 0,08 0,33 0,43

SR? 0,03 0,27 0,38

AR? 0,08 0,25 0,10

FAR? 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 przywigzania do organizacji wg SPO / DOV, dimensions according to MWEP and dimensions of organizational commitment according to OCS .
F - statystyka F / F statistic, SR? - skorygowany R? / adjusted R?, AR? - zmiana R?/ change of R?, FAR? - F zmiany R?/ F of change R*.

* W przypadku ZDO pozostawiono w tabeli zmienne, ktore uzyskaty istotne statystycznie standaryzowane wspotczynniki B / In the case of DOV only significant

standardized regression coefficients p are shown.
0 p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05.
Inne skroty jak w tabeli 1/ Other abrreviations as in Table 1.
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p < 0,05, df = 329, czastkowe n’= 0,04), Srednie wypa-
lenie: prawnicy — 67,64, informatycy — 70,72, lekarze —
59,68, kolejarze — 64,76, urzednicy — 64,76, nauczy-
ciele — 62,76. Zmienne demograficzne i organizacyjne
w tych badaniach wyjasniaja tylko ok. 3% wariancji wy-
palenia.

Wprowadzenie do modelu regresji wymiaréw etyki
wiazalo si¢ z istotnym przyrostem R* — o niecalte 25%.
Predyktorami wypalenia okazaly si¢ traktowanie pracy
jako centralnej warto$ci w zyciu, wartosciowanie cigz-
kiej pracy, spostrzeganie pracy jako obowiazku i warto-
$ci moralnej oraz nieche¢ do czasu wolnego i gotowos¢
do moralnego postgpowania. Zmienne te wyjasnia-
ja facznie ok. 24% wariancji wypalenia i obnizaja jego
poziom.

Wprowadzenie do analizy regresji ostatniego bloku,
czyli wymiaréw przywigzania do organizacji, takze wig-
zalo sie z istotnym przyrostem R? o nastgpne 9%. Nega-
tywnym predyktorem wypalenia, obnizajacym jego po-
ziom, okazalo si¢ tu wyraznie przywigzanie afektywne.
Wymiary przywigzania wyjasniaja tacznie ok. 9% wa-
riancji wypalenia. Jednak wprowadzone tuz po bloku
zmiennych ZDO, jako 2 blok, zwigkszaja poziom wy-
ja$nienia wariancji wypalenia o ok. 24%. Predyktorem
zmniejszajacym wypalenie jest przywigzanie afektyw-
ne, a predyktorem stabo zwiekszajacym wypalenie jest
przywigzanie trwania.

OMOWIENIE

Na podstawie wynikéw tego badania mozna przyjac
prawdziwos¢ postawionych hipotez. Wymiary etyki pra-
cy, czyli przekonanie o wartosci pracy (zmienna z zakre-
su postaw) oraz przywigzanie do organizacji s3 nega-
tywnie zwigzane z wypaleniem zawodowym i jego skta-
dowymi. Jedynie poleganie na sobie koreluje dodatnio
z brakiem zaangazowania w relacje z klientem i wtasci-
wie nie koreluje z wyczerpaniem oraz rozczarowaniem.
Najsilniej, chociaz umiarkowanie, koreluja z wymiara-
mi wypalenia zawodowego tzw. wymiary energetyczne
etyki pracy, bazujace na wewnetrznym przeswiadcze-
niu osoby, ze nalezy zwiekszac¢ wysilek w wykonywanie
pracy (spostrzeganie pracy jako obowigzku moralne-
go, wartosciowanie ciezkiej pracy, praca jako centralna
warto$¢) [22]. Ze skladnikami wypalenia stabo korelujg
wymiary czasowe wynikajace z przekonania, ze nalezy
wydluza¢ czas pracy (nieche¢ do czasu wolnego oraz
odraczanie gratyfikacji). Jedynie nieche¢ do marnowa-
nia czasu wiaze si¢ silniej z wymiarem rozczarowania
oraz wyczerpania. Te przekonania, wyrazajace goto-

wos¢ do przeznaczania czasu na prace, wigza sie takze
z nizszym wypaleniem.

Wszystkie wymiary przywigzania do organizacji
koreluja negatywnie z wypaleniem i jego sktadowymi.
Najsilniej, chociaz tylko przecietnie, z wypaleniem za-
wodowym zwigzane s3 przywiazanie afektywne oraz
normatywne. Wyniki te sg zbiezne z rezultatami ba-
dan, w ktérych zaangazowanie w prace, negatywnie
skorelowane z wypaleniem zawodowym, podnosi przy-
wigzanie do organizacji [20]. Z wymiarami etyki pracy
korelujg sktadowe wypalenia zawodowego — rozczaro-
wanie, nieco stabiej - wyczerpanie oraz brak zaangazo-
wania w relacje, a najstabiej — poczucie braku skutecz-
nosci zawodowe;j.

Predyktorami wypalenia s3 przede wszystkim
tzw. energetyczne wymiary etyki pracy, czyli spostrze-
ganie pracy jako wartosci moralnej, praca jako cen-
trum zycia, wysokie wartosciowanie ciezkiej pracy,
nieche¢ do czasu wolnego (wymiar czasowy), a takze
gotowos¢ do moralnego postepowania oraz przywigza-
nie afektywne do organizacji. Nalezy tu zaznaczy¢, ze
przywiazanie afektywne jest silnie skorelowane z przy-
wigzaniem normatywnym i te 2 rodzaje przywigzania
moga obniza¢ wypalenie, mimo iz w analizie regresji
przywiazanie normatywne i trwania nie byly istotnymi
predyktorami tej zmienne;j.

Mozna zatem przypuszczac, ze wymiary etyki pra-
cy oraz afektywne i normatywne przywiazanie do or-
ganizacji obnizajg poziom wypalenia zawodowego oraz
ze zmniejszaja rozczarowanie pracg. Zmienne te moga
wiec wystepowac, zgodnie z modelem Wymagan-za-
sobow pracy, w roli zasobéw zmniejszajacych poziom
wypalenia (hipoteza bufora) [2]. Wysokie wartoscio-
wanie pracy, przywigzywanie wagi do wysitku, czyli
tzw. wymiary energetyczne (warto$ciowanie ciezkiej
pracy i stawianie pracy w centrum zycia) i dazenie do
wydluzania czasu pracy (wymiar czasowy) oraz goto-
wos¢ do uczciwego postgpowania moga zosta¢ uzna-
ne za zasoby osobiste, ktdre sprzyjaja zaangazowaniu
w prace i przeciwdzialajg wypaleniu [11,22]. Osoby prze-
konane o wartosci pracy zawodowej, spostrzegajace
prace jako droge do uzyskania powodzenia, wartosciu-
jace uczciwos¢, sa zatem chronione przed wypaleniem.
Nalezy tez zaznaczy¢, ze wysokie wyniki na poszcze-
golnych wymiarach etyki pracy koreluja pozytywnie
z przywigzaniem do organizacji, czyli moga wzmacnia¢
przywiazanie afektywne oraz normatywne [22,23].

Wymiary etyki pracy s3 jednak najprawdopodob-
niej tylko jednym z wielu czynnikéw przywigzania,
ktore jest takze zwigzane z klimatem, kulturg firmy
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oraz percepcja sprawiedliwosci organizacyjnej [12,22].
Stad przywiazanie organizacyjne mozna posrednio spo-
strzega¢ tez jako wskaznik istnienia znacznego poziomu
zasobow pracy, takich jak autonomia pracy, wsparcie,
bezpieczenstwo, otrzymywanie informacji zwrotnych
o jakosci wykonania obowigzkdéw, sprawiedliwo$¢ or-
ganizacyjna (zasady przyznawania nagréd i awansu)
oraz pozytywny klimat zakladu pracy [25]. Takie za-
soby zwigkszaja poziom przywiazania do organizacji,
a takze zwrotnie etyke pracy — nie mozna odrzucac ta-
kiego kierunku zaleznosci ze wzgledu na to, Ze badanie
mialo charakter korelacyjny. Stad tez nalezy w prak-
tyce zaleca¢ zwiekszanie poziomu wymienionych wy-
zej zasobow organizacyjnych i oczekiwa¢, ze wplynie
to pozytywnie zaréwno na przywigzanie do miejsca
pracy, jak i na moralne standardy pracownikéw oraz
na ich stosunek do wykonywanych obowiazkéw stuz-
bowych. Warto tez zatrudnia¢ osoby o wysokiej etyce
pracy — cenigce sobie prace i ograniczajace czas wol-
ny - bowiem najprawdopodobniej chroni ona przed wy-
paleniem.

Ograniczenia badania

Przeprowadzone badanie mialo swoje ograniczenia.
Zastosowany model korelacyjny i badanie poprzeczne,
przeprowadzane w jednym momencie, nie pozwalaja
wnioskowa¢ o kierunku zalezno$ci miedzy zmienny-
mi. Nie zmienia to jednak faktu, Ze mniejsze wypalenie
zawodowe wspolwystepuje z wyzsza etyka pracy oraz
wyzszym przywigzaniem do organizacji. Aby uchwy-
ci¢ kierunek zaleznosci, nalezaloby przeprowadzi¢ tez
badania podluzne, w ktérych etyka pracy bylaby ba-
dana jako pierwsza, a nastepnie badano by pozostale
zmienne, czyli przywiazanie do organizacji, kulture
i klimat zakladu pracy, a na koncu - wypalenie zawo-
dowe. Autorzy planujg przeprowadzenie takich badan,
nieograniczajacych sie jednak jedynie do pomiaréw
oddzielonych kilkutygodniowymi przerwami, ale ta-
kich, w ktérych pomiary s3 prowadzone w odstepach
kilkumiesiecznych.

Interesujace byloby réwniez badanie oséb nowo
przyjmowanych do pracy, ktére nie byly objete uwaga
w tej analizie i obserwacja tego, czy wysoka etyka pracy,
mierzona w pierwszej fazie zatrudnienia, rzeczywiscie
wiaze si¢ z nizszym wypaleniem zawodowym. Moze si¢
bowiem okaza¢, ze wysoki poziom etyki pracy sprzyja
wypaleniu. Przypuszczalnie osoba, ktora silnie wierzy
w warto$¢ pracy i traktuje ja jako srodek do osiggania
sukcesoéw, w przypadku porazki moze zareagowac ob-
nizeniem zaangazowania w prace, co bedzie skutkowac

wypaleniem. Z drugiej strony wysoki poziom etyki
pracy powinien chroni¢ przed takimi doznaniami [23],
a w organizacjach sprawnie zarzadzanych zwieksza¢
zaangazowanie. Warto byloby zweryfikowac te kwestie
w kolejnych badaniach.

WNIOSKI

Reasumujac, prezentowane wyniki potwierdzaja, iz wy-
palenie zawodowe jest zwigzane negatywnie z etyka
pracy, przekonaniami pracownika na temat wartosci
pracy i jej znaczenia w zyciu. Zalezy ono od jego sto-
sunku do czasu wolnego i wartosci etycznych. Wypale-
nie zawodowe jest tez zwigzane negatywnie z przywia-
zaniem pracownika do organizacji.

Wyniki przekonuja, ze wypalenie zawodowe kore-
luje zar6wno z czynnikami organizacyjnymi oraz nie-
korzystng relacja zasobow pracy do wymagan pracy
(mniejsze przywigzanie do organizacji oznacza wigksze
wypalenie), jak i zasobami osobistymi (z wysoka etyka
pracy wigze si¢ raczej mniejsze wypalenie).

Zastosowany w badaniu kwestionariusz LBQ obej-
muje istotna dla etyki pracy egzystencjalng perspektywe
w postaci rozczarowania. Zebrane rezultaty pozwalaja
wnioskowac, ze wysoka etyka pracy oraz przywiazanie
do organizacji chronig przed rozczarowaniem i wypale-
niem zawodowym.

Autorzy uwazaja, ze badanie to moze by¢ kontynu-
owane. Warto bytoby wykona¢ kolejne analizy, na pod-
stawie nowych danych empirycznych, by zweryfikowa¢
wnioski plynace z otrzymanych tu wynikéw. Mozna by
postuzy¢ sie w tym celu réwniez Oldenburskim kwestio-
nariuszem wypalenia zawodowego [16], ktory obejmu-
je 2 skladniki wypalenia: wyczerpanie i brak zaangazo-
wania, $cile mieszczace si¢ w ramach modelu Wyma-
gan-zasobéw pracy (JD-R model). Badania nalezaloby
przeprowadzi¢ tez na innych prébach, przy jednocze-
snej kontroli jakosci klimatu organizacyjnego. Rezultaty
tych badan mogltyby pozwoli¢ na sformutowanie prak-
tycznych zalecen profilaktycznych, odnoszacych si¢ do
podjecia dziatan polegajacych na optymalizacji warun-
kow srodowiska pracy, takich jak dzialania stuzace pod-
noszeniu motywacji i zadowolenia z pracy. Zapobiega-
toby to gléwnym zrédtom wypalenia zawodowego do-
$wiadczanego przez reprezentantéw réznych zawodow.

Z wnioskéw tego badania plynie wyrazne zalecenie
poprawy warunkéw pracy, np. poprzez wprowadzenie
systemu nagrod adekwatnych do wysitku, co zwieksza-
toby przywiazanie do organizacji oraz etyke pracy. Waz-
na jest rowniez troska o takie elementy organizacji jak
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jej

kultura i standardy etyczne, w tym przede wszyst-

kim dbatos$¢ o sprawiedliwo$¢ oraz zatrudnianie oséb
o wysokiej etyce pracy, dazacych do realizacji wysokich
standardéw w aktywnosci zawodowej i nastawionych
na osigganie mistrzostwa.
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