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Relacje spoteczne w pracy jako moderator zaleznosci:

wymagania w pracy — zdrowie psychiczne
1 fizyczne nauczycieli

Lukasz Baka
Akademia im. Jana Diugosza w Czestochowie , Zakiad Psychologii

Zgodnie z modelem wymagania w pracy — zasoby (Job Demands-Resources model, JD-R) wymagania
w pracy prowadza do wypalenia zawodowego, a dalej do ostabienia psychicznego i fizycznego zdrowia pra-
cownikow. Negatywny wptyw wymagan w pracy jest moderowany przez zasoby pracownika. Tworcy JD-R
szczegolnie silnie podkreslajg role spotecznych zasobow w pracy, np. wsparcia oraz klimatu psychologicz-
nego w pracy. Nie jest do konca jasne, co buforujg zasoby — czy wpltyw wymagan w pracy na wypalenie
zawodowe, czy tez wptyw wypalenia zawodowego na zdrowie. O ile rola zasobow w pracy jako moderatora
zwigzku wymagania w pracy—wypalenie zawodowe zostala potwierdzona we wczesniejszych badaniach,
o tyle moderujaca rola zasobdw w relacji wypalenie zawodowe—zdrowie nie byta jak dotad testowana.

Celem niniejszych badan byto ustalenie (1) roli wypalenia zawodowego jako mediatora zaleznosci wyma-
gania w pracy—zdrowie psychiczne i fizyczne oraz (2) roli spotecznych zasobow w pracy jako moderatora
wplywu wymagan w pracy na wypalenie zawodowe oraz wplywu wypalenia zawodowego na zdrowie
psychiczne i fizyczne. Do spotecznych zasobow w pracy zaliczono wsparcie od przetozonych, wsparcie od
wspolpracownikow oraz klimat psychologiczny w pracy. Osobami badanymi byli nauczyciele (N = 316).
Wyniki badan czg¢sciowo potwierdzity model JD-R. Wymagania w pracy w sposob bezposredni oraz
posredni — przez nasilenie wypalenia zawodowego — prowadzily do pogorszenia zdrowia psychicznego
i fizycznego. Wsparcie od przetozonych buforowato wpltyw wymagan w pracy na wypalenie zawodowe
oraz wptyw wypalenia zawodowego na zdrowie psychiczne, ale nie na zdrowie fizyczne. Moderujaca rola

wsparcia od wspolpracownikdw oraz klimatu psychologicznego w pracy nie zostata potwierdzona.

Stowa kluczowe: model wymagania w pracy—zasoby, wypalenie zawodowe, relacje spoleczne, zdrowie

Dotychczasowe badania nad stresem w pracy pokazu-
ja, ze jego negatywne nastgpstwa ujawniajg si¢ szcze-
gblnie w obszarze zdrowia fizycznego i psychicznego
pracownikow: dolegliwosci fizycznych, wypalenia za-
wodowego 1 depresji. Mechanizmy rozwoju negatyw-
nych nastgpstw stresu w pracy probowano wyjasniac za
pomoca wielu modeli teoretycznych, np. modelu wyma-
gania w pracy—kontrola—wsparcie (Job Demands-Control
model, JD-C; Karasek, 1979), teorig zachowania zasoboéw
(Conservation of Resources theory, COR; Hobfoll, 2006)
oraz modelem braku rownowagi migdzy wysitkiem a na-
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groda (Effort—-Reward Imbalance model, ERI; Siegrist
i in., 2004). Jednakze dynamiczny rozwoj cywilizacyjny
1 towarzyszace mu zmiany w obszarach pracy — jej or-
ganizacji, warunkéw, sposobdw wykonania, wymagan
oraz radzenia sobie z tymi wymaganiami — sprawiaja, ze
starsze modele nie zawsze dobrze pasujg do nowych, co-
raz bardziej ztozonych i czgsto specyficznych dla danego
zawodu uwarunkowan (Balducci, Schaufeli, Fraccaroli,
2011). Stawia to przed badaczami wyzwania konstruowa-
nia nowych koncepcji, bardziej dopasowanych do zmie-
niajacego si¢ srodowiska pracy i lepiej uwzglgdniajacych
wymagania poszczegolnych zawoddéw 1 organizacji.
Proba takiej koncepcji jest model wymagania w pracy —
zasoby (Job Demands-Resources model, JD-R), autorstwa

Copyright 2013 Psychologia Spoteczna



RELACJE SPOLECZNE W PRACY JAKO MODERATOR ZALEZNOSCI...

zespohu niemieckich i holenderskich badaczy pod kierun-
kiem Arnolda Bakkera, Evangelii Demerouti i Wilmara
Schaufelego (Schaufeli, Bakker, 2004).

Zgodnie z modelem JD-R wystepujace w Srodowisku
zawodowym czynniki mozna zaklasyfikowa¢ do dwoch
ogoblnych kategorii — wymagan i zasobow. Do wymagan
autorzy modelu zaliczaja m.in. konflikt rél, obciazenie
pracg, ograniczenia organizacyjne, zte warunki pracy i ha-
fas. Sprostanie im wigze si¢ ze znacznym wysitkiem oraz
kosztami psychofizjologicznymi, jakie musi ponies¢ pra-
cownik. Zasoby w pracy dotycza fizycznych, psycholo-
gicznych, spotecznych i organizacyjnych aspektow pracy,
ktore zapewniajg osigganie celow zawodowych, obnizajg
koszty zwigzane z nadmiernym obcigzeniem pracg oraz
stymulujg osobisty rozwoj i uczenie si¢. Zasoby obejmu-
ja zaréwno czynniki zwigzane z samg pracg (np. wyna-
grodzenie, mozliwosci rozwoju), czynniki organizacyjne
(np. partycypacje w podejmowaniu decyzji, poczucie
kontroli, liczba i jako$¢ informacji zwrotnych), jak row-
niez czynniki spoteczne (np. wsparcie w miejscu pracy,
klimat psychologiczny; Demerouti, Bakker, Nachreiner,
Schaufeli, 2001).

Autorzy modelu JD-R zaktadaja, ze wymagania w pra-
cy oddziatuja na zdrowie cztowieka za pomoca tzw. pro-
cesu energetycznego (energetic), ktory jest uruchamiany
wskutek nadmiernych obcigzen w pracy i poprzez wy-
czerpanie psychicznych i fizycznych zasobdw czlowieka,
co prowadzi do rozwoju roznych dolegliwosci psychoso-
matycznych (Schaufeli, Bakker, 2004). Doktadniej rzecz
ujmujac, wzrost wymagan w pracy skutkuje mobilizacjg
sit pracownika oraz wysitkiem wktadanym w prace po
to, aby utrzyma¢ wymagany poziom wykonania zadan.
Wiaze si¢ to jednak z duzymi kosztami psychofizjologicz-
nymi — aktywacjg uktadu sympatycznego, drazliwoscia,
zmeczeniem. Kiedy wymagania w pracy utrzymuja si¢
przez dhugi czas na wysokim poziomie, moze pojawié
si¢ wypalenie zawodowe, a w jego nastepstwie problemy
zdrowotne. Jednak proces energetyczny jest neutralizo-
wany przez posiadane zasoby w pracy. Zatozenie to jest
po czgsci spdjne z modelem JD-C (Karasek, 1979), zgod-
nie z ktorym kontrola w pracy ostabia negatywny wptyw
przecigzenia pracg na odczuwany stres. Model JD-R pro-
ponuje jednak szersze ujecie. Przyjmuje bowiem, Ze nie
tylko kontrola w pracy, ale takze inne rodzaje zasobow
moga ostabia¢ negatywne skutki wymagan pracy. O tym,
jakie zasoby w pracy buforuja jakie wymagania decyduja
charakter wykonywanej pracy oraz specyfika organizacji
(Hu, Schaufeli, Taris, 2011).

O ile badania potwierdzaja mediujaca rola wypale-
nia zawodowego (np. Hakanen, Schaufeli, Ahola, 2008;
Schaufeli, Bakker, 2004) oraz moderujacg role zasobow
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w pracy (np. Bakker, Demerouti, Euwema, 2005; Hu i in.,
2011), o tyle nie jest jasne, co doktadnie buforujg zaso-
by — czy jedynie bezposrednie oddziatywanie wymagan
W pracy na wypalenie zawodowe, czy rowniez wptyw wy-
palenia zawodowego na dolegliwosci zdrowotne. Celem
niniejszych badan byta empiryczna weryfikacja modelu
JD-R w warunkach polskich. Chodzito w nich o prze-
testowanie: (1) czy i w jaki sposob wypalenie zawodo-
we posredniczy w relacji wymagania w pracy—zdrowie;
(2) czy 1 w jaki sposdb zasoby w pracy buforuja wplyw
wymagan w pracy na wypalenie zawodowe oraz wypale-
nia zawodowego na zdrowie.

Do wymagan w pracy zaliczono konflikty interperso-
nalne, ograniczenia organizacyjne oraz obcigzenie praca.
Do badanych zasobow w pracy wlaczono wsparcie od
przetozonych i1 wspolpracownikdéw oraz klimat psycho-
logiczny. Wskaznikami zdrowia fizycznego sa dolegli-
wosci fizyczne, psychicznego zas — wypalenie zawodowe
i depresja. Czynniki te byly testowane w ramach mode-
lu JD-R we wczesniejszych badaniach (np. Bakker i in.,
2005).

Mediujaca rola wypalenia zawodowego

W modelu JD-R wypalenie zawodowe jest traktowane
jako rezultat przewleklych wymagan w miejscu pracy,
ktére nie sg modyfikowane wiasng aktywnoscig zaradcza
1 posiadanymi zasobami. Wedlug autorow modelu, wypa-
lenie zawodowe sktada si¢ z dwdch, a nie jak w ujeciu kla-
sycznym (np. Maslach, Leiter, Schaufeli, 2001) z trzech
komponentow: wyczerpania (exhaustion) 1 braku zaanga-
zowania w pracy (disengagement from work). Tworcy mo-
delu ktada nacisk zaréwno na emocjonalny, jak tez fizycz-
ny i poznawczy aspekt wyczerpania. Brak zaangazowania
w prace rozumiejg jako zdystansowang postawe wobec
klientow, wspolpracownikow i catego kontekstu zwig-
zanego z pracg, np. obowigzkow zawodowych, wartosci
pracowniczych oraz kultury organizacyjnej. W odrdznie-
niu od ujecia klasycznego, model JD-R przyjmuje, Ze syn-
drom wypalenia moze dotkng¢ przedstawicieli wszystkich
zawodow (nie tylko zawodow tzw. stuzb spotecznych),
np. zolnierzy, menedzeréw, informatykdow i przedstawi-
cieli handlowych (Demerouti i in., 2001).

Liczne badania potwierdzaja, ze przedtuzajace si¢ wy-
magania w pracy wiaza si¢ dodatnio z wypaleniem zawo-
dowym. Jedna z najbardziej kompleksowych typologii or-
ganizacyjnych korelatow wypalenia zawodowego zapro-
ponowali Maslach i1 wspotpracownicy (2001). Zaliczaja
do nich obcigzenie praca, brak kontroli, niewystarczajaca
liczbe nagréd, brak informacji zwrotnych o pracy, ni-
skie wynagrodzenie, brak wsparcia ze strony przetozo-
nych i wspdtpracownikéw, poczucie niesprawiedliwego
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traktowania, konflikt wartosci na linii pracownik — wy-
magania w pracy. Badacze znalezli tez dodatni zwigzek
wypalenia z réznymi wskaznikami zdrowia fizycznego
i psychicznego, jak bdle glowy, infekcje grypowe, bez-
sennos¢, lek, utrata wagi 1 zaburzenia apetytu, depresja,
neurastenia, problemy gastryczne, wzmozone napiecie
mie$niowe, obnizenie potrzeb seksualnych, a takze nad-
uzywanie alkoholu, lekow 1 substancji psychoaktywnych
(Lindblom, Linton, Fedeli, Bryngelsson, 2006; Maslach
iin., 2001; Russell, Altmayer, Van Velzen, 1987).

Nieco stabiej potwierdzona jest posredniczaca rola wy-
palenia zawodowego w relacji wymagania w pracy—zdro-
wie. Przyktadowo w badaniach na grupie ponad 2000
finskich nauczycieli, Hakanen i1 jego wspdipracownicy
(2006) wykazali, ze wymagania w pracy (np. problemy
z uczniami i przecigzenie praca) prowadza do wzrostu
wypalenia zawodowego, a to z kolei skutkuje pogorsze-
niem ogolnego zdrowia psychicznego, mierzonego samo-
opisem. W innych badaniach tych autoréw okazato si¢, ze
wypalenie zawodowe mediuje wplyw wymagan w pracy
(np. iloSciowe obcigzenie pracg) i w rodzinie (np. licz-
ba obowiazkéw domowych) na rozwdj depresji w grupie
dentystow (Hakanen i in., 2008). Te drugie badania zastu-
guja na szczegdlna uwage, poniewaz efekt mediacji byt
testowany w schemacie badan podtuznych, pozwalajg-
cych w wigkszym stopniu niz badania poprzeczne uchwy-
ci¢ zaleznosci o charakterze przyczynowo-skutkowym.
Podobne wyniki zanotowano w badaniach holenderskich
(Schaufeli, Bakker, 2004) oraz chinskich (Hu i in., 2011).
Jednakze badania na duzej grupie austriackich pracow-
nikow przemystowych nie potwierdzily roli wypalenia
zawodowego jako mediatora zalezno$ci migdzy wymaga-
niami w pracy i zdrowiem fizycznym, mierzonym licz-
ba dolegliwosci fizycznych, np. napigciem migsniowym
(Korunka, Kubicek, Schaufeli, Hoonaker, 2009). W hipo-
tezie pierwszej (H1) przewiduje, ze wymagania w pracy
poprzez wzrost wypalenia zawodowego bedg skutkowaé
stabym zdrowiem psychicznym i fizycznym — rozwojem
depres;ji 1 dolegliwosci fizycznych.

Moderujaca rola relacji spotecznych w pracy
Zardéwno przed, jak i w czasie trwania wydarzenia stre-
sujacego dzialajg czynniki modyfikujace procesy radze-
nia sobie ze stresem, tkwigce zaréwno w podmiocie, jak
1 W jego otoczeniu. Mozna je podzieli¢ na zasoby, czy-
li czynniki wspomagajace reakcje na stres i efektywne
radzenie sobie, oraz na deficyty, czyli czynniki pogar-
szajace efektywnos¢ funkcjonowania w stresie. Zasoby
i deficyty warunkujg zarowno wystgpienie krytycznego
wydarzenia, jak réwniez jego poznawczg oceng oraz Spo-
soby radzenia sobie z nim. Wyniki pokazuja wyraznie, ze

w przypadku 0sob cechujagcych si¢ szczegolnie wysokim
poziomem zasobdw stres moze nie tylko nie ostabia¢ ich
zdrowie, lecz nawet oddziatywaé jako dodatkowy czyn-
nik stymulujacy do rozwoju (Mearns, Cain, 2003).

Zasobem majacym znaczenie dla radzenia sobie w trud-
nych sytuacjach zawodowych sa relacje spoteczne w pra-
cy. Schaufeli i Bakker (2004) zaliczaja je do jednego
z trzech najwazniejszych — oprocz czynnikow zwigzanych
z cechami pracy (np. warunki pracy) i organizacjg pra-
cy (np. poczucie kontroli w pracy) — obszaréw zasobow
w pracy. Jako przyktad relacji spotecznych w pracy po-
daja migdzy innymi wsparcie od przetozonych i wspot-
pracownikow oraz klimat psychologiczny w organizacji.
Chociaz znaczenie relacji spotecznych w pracy dla zdro-
wia pracownikow podkresla wiele modeli teoretycznych,
badania dostarczaja niejednoznacznych danych o mecha-
nizmach i1 warunkach ich dzialania. Po pierwsze, wciaz
niejasne jest, czy relacje spoteczne oddziatuja na zdrowie
w sposdb bezposredni, czy tez wskutek interakcji z inny-
mi czynnikami srodowiska pracy. Ponadto w zaleznosci
od tego, jakie wskazniki sg uzywane do pomiaru zdrowia
(np. czy jest to ogodlne samopoczucie, zdrowie fizyczne,
czy psychiczne), badacze uzyskujg zréznicowane wyni-
ki (Cohen, Wills, 1985). Nie wiadomo tez, jak trwale jest
dziatanie relacji spotecznych — czy maja one jedynie cha-
rakter dorazny, czy tez dzialaja w dtuzszej perspektywie.
W koncu, nie jest jasne, przy jakim natezeniu stresu zawo-
dowego relacje spoteczne utrzymujg swoje dobroczynne
dziatanie.

Wsparcie od przelozonych i wspolpracownikow

Wsparcie spoteczne jest jednym z najczesciej badanych
zjawisk minimalizujacych wpltyw stresoréw na zdrowie
cztowieka (van der Doef, Maes, 1999). Z drugiej stro-
ny, wsparcie jest pojeciem wyjatkowo wieloznacznym.
O kontrowersjach wokdt sposoboéw jego definiowania,
konceptualizacji i pomiaru pisze Cieslak (2004). Mimo
iz badania nad dobroczynng rola wsparcia zostaly zapo-
czatkowane juz w latach 60., wcigz nie sa do konca jasne
mechanizmy jego oddziatywania na stres. Badania do-
wodza, ze wsparcie moze oddziatywac¢ w sposob bezpo-
$redni (tzw. efekt gtdéwny), buforowy, jak tez addytywny
(Cohen, Wills, 1985). W niniejszym opracowaniu brany
bedzie pod uwage efekt buforowy, dlatego jedynie on
zostanie omdéwiony. Analizowane bedzie wsparcie po-
strzegane (a nie otrzymywane), dotyczace subiektywnych
przekonan o dostepnosci sieci spotecznych i wynikajace
z przekonan cztowieka o tym, gdzie i od kogo mozna uzy-
ska¢ pomoc (Cieslak, 2004).

Wyniki badan nad moderujaca rolg wsparcia nie sa
jednoznaczne (Cohen, Wils, 1985; van der Doef, Maes,
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1999). Metaanaliza kilkunastu badan pokazata, ze efekt
buforowy wsparcia zostal potwierdzony w dwdch z pie-
ciu badan nad jakoscig zycia, w dwoch z szesciu badan
nad satysfakcjg z pracy oraz w jednym badaniu nad za-
dowoleniem z pracy (van der Doef, Maes, 1999). Studia
prowadzone w kontekscie modelu DCS pokazaly, ze
w sytuacji wysokich wymagan i niskiej kontroli wsparcie
moderuje negatywny wpltyw obcigzenia pracg na dobro-
stan psychofizyczny pracownika, mierzony takimi wskaz-
nikami, jak aktywno$¢ sercowo-naczyniowa (Johnson,
Hall, 1988), depresja, lek spoteczny i napigcie migsniowe
(Frese, 1999), ogdlny stan zdrowia (Rodriguez, Bravo,
Peiro, 2001) oraz satysfakcja z pracy i wypalenie zawo-
dowe (Sargent, Terry, 2000).

W zaleznosci od rodzaju sytuacji trudnej, rézne zro-
dla wsparcia moga przynosi¢ odmienne efekty. W sytu-
acji stresu zawodowego szczegolnie istotnym zrédlem
wsparcia sg przetozeni (Kobasa, Puccetti, 1983; Russell,
i in., 1987) 1 wspotpracownicy z zaktadu pracy (Burke,
Greenglass, 1989). Rola wsparcia w pracy jako modera-
tora zwigzku wymagania w pracy—wypalenie zostala po-
twierdzona w wielu badaniach, na r6znych grupach zawo-
dowych, m.in. menedzerach (Etzion, 1984), policjantach
(Kirmeyer, Dougherty, 1988), pielegniarkach (Constable,
Russell, 1986), a takze nauczycielach (Bakker, Haka-
nen, Demerouti, Xanthopolou, 2007; van Dick, Wagner,
2001; Russell i in., 1987; Sargent, Terry, 2000). Przykta-
dowo, w badaniach Russella i wspolpracownikéw (1987)
wsparcie ze strony przelozonych ostabialo wpltyw wy-
magan w pracy (m.in. konfliktow interpersonalnych)
na wszystkie trzy komponenty wypalenia nauczycieli.
Etzion (1984) wykazat z kolei, ze wsparcie od wspot-
pracownikéw dziata jako bufor wymagan w pracy (m.in.
obcigzenia pracg) na wypalenie w grupie 657 izraelskich
menedzeréw. Takze w badaniach podtuznych potwierdzo-
no buforowy efekt wsparcia od przetozonych (Sargent,
Terry, 2000) i wspdtpracownikow (Frese, 1999). W lite-
raturze przedmiotu nie spotkatem si¢ natomiast z bada-
niami, ktére testowalyby moderujaca funkcje wsparcia
w relacji wypalenie zawodowe—zdrowie psychofizyczne.
Z perspektywy modelu JD-R, zaktadajacego, ze wypale-
nie mediuje wptyw wymagan w pracy na zdrowie, podje-
cie takich badan wydaje si¢ zasadne i wazne. Moga one
bowiem dostarczy¢ bardziej szczegdtowej wiedzy, czy
wsparcie oddziatuje jedynie na wymagania w pracy, czy
takze na wypalenie.

Klimat psychologiczny w organizacji

Klimat psychologiczny to sposob, w jaki srodowisko
organizacji jest spostrzegane 1 interpretowane przez pra-
cownikow (James, James, 1989). Zdaniem Lois James
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i Lawrence’a Jamesa, pracownicy organizacji tworzg po-
znawczg reprezentacje srodowiska pracy, ktora pozwala
im oceni¢ je pod katem indywidualnych postaw 1 wartosci,
a takze dobrostanu psychofizycznego. W wyniku tego pro-
cesu $rodowisko pracy nabiera dla pracownika osobiste-
go, motywacyjnego i emocjonalnego znaczenia. Roznice
w percepcji Srodowiska pracy moga wynikaé zard6wno
z réznych cech srodowiska pracy (np. stylow kierowania,
kultury organizacyjnej), roznic indywidualnych pomiedzy
pracownikami (np. cech temperamentu), jak rowniez z in-
terakcji migdzy tymi czynnikami (Brown, Leigh, 1996).

Jedna z ciekawszych koncepcji klimatu psychologicz-
nego zaproponowal Kahn (1990). Spostrzega je on jako
podstawowy czynnik warunkujacy tendencje pracownika
do pelnego angazowania si¢ w prace lub dystansowania
od niej. Autor wyrdéznia dwa komponenty klimatu psy-
chologicznego — bezpieczenstwo psychiczne (psycholo-
gical safety) oraz psychiczne znaczenie pracy (psycho-
logical meaningfullness). Bezpieczenstwo psychiczne to
subiektywne przekonania pracownika o tym, na ile moze
on uzewnetrznia¢ swoje stany Ja bez obawy o negatywne
tego konsekwencje dla obrazu siebie, pozycji w grupie
lub kariery. Zdaniem Wiliama Kahna na bezpieczenstwo
psychiczne maja wpltyw trzy czynniki: wspierajace kie-
rownictwo, jednoznaczno$¢ roli zawodowej i subiektyw-
ne poczucie wolnosci w wyrazaniu prawdziwych stanéw
Ja. Z kolei psychiczne znaczenie pracy jest rozumiane
jako poczucie pracownika, ze w zamian za inwestowa-
nie wlasnych zasobow otrzymuje zwrotnie energie psy-
chiczng, poznawcza i emocjonalng. Uwarunkowane jest
ono przekonaniami, ze wysitek wktadany w prace zosta-
nie doceniony przez innych cztonkow organizacji oraz
ze wykonywana praca jest wyzwaniem i prowadzi do
osobistego rozwoju (Kahn, 1990).

Wielu badaczy traktuje obecnie klimat psychologiczny
jako wazny spoleczny zasob w pracy. Jego znaczenie jest
jednak eksplorowane gldwnie w kontekscie postaw wo-
bec pracy, nie za§ w kontekscie zdrowia. Przyktadowo,
w jednych z badan wykazano, ze klimat psychologiczny
prowadzi do wzrostu pozytywnych postaw wobec pracy,
a dalej do nasilenia motywacji w prace oraz osiagnie¢ za-
wodowych pracownikow (Parker i in., 2003). W innych
badaniach klimat psychologiczny przez wzrost zaangazo-
wania w prac¢ prowadzit do przywigzania organizacyjne-
go (Hakanen i in., 2006) oraz polepszenia jakosci obstugi
i wzrostu poziomu lojalnosci klientéw (Salanova, Agut,
Peiro, 2005). W znanych mi opracowaniach, w ktérych
testowano buforowy efekt klimatu psychologicznego,
wykazano, ze oslabia on negatywny wplyw wymagan
w pracy na brak zaangazowania wsrod holenderskich na-
uczycieli (Bakker i in., 2007).
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W hipotezie drugiej (H2) prognozuje, ze relacje spo-
teczne w pracy (tj. wsparcie od przetozonych 1 wspotpra-
cownikow oraz klimat psychologiczny) beda buforowac
wplyw wymagan w pracy na wypalenie zawodowe, z ko-
lei w hipotezie trzeciej (H3) oczekuje, ze relacje te beda
buforowaé wpltyw wypalenia zawodowego na depresje
i dolegliwosci fizyczne. Postawione przeze mnie hipotezy
sg zatem nastepujace:

H1: Wypalenie zawodowe mediuje wplyw wymagan w pra-
cy na zdrowie psychiczne i fizyczne nauczycieli.

H2: Zasoby w pracy ostabiajg wptyw wymagan w pracy
na wypalenie zawodowe nauczycieli.

H3: Zasoby w pracy oslabiajg wpltyw wypalenia zawodo-
wego na zdrowie psychiczne i fizyczne nauczycieli.

METODA

Osoby badane i przebieg badan

Osobami badanymi byli nauczyciele (N = 316) o$miu
szkot z terenu wojewddztwa tddzkiego. Badania prze-
prowadzili w placowkach przeszkoleni ankieterzy. Byly
one dobrowolne i anonimowe. Dominujgcg grup¢ stano-
wili nauczyciele szkét Srednich (n = 171; 54%), a w dal-
szej kolejnosci nauczyciele gimnazjum (n = 62; 20%),
klas 4-6 (n = 49; 15%) oraz klas 1-3 (n = 34; 11%).
Wigkszo$¢ badanych stanowity kobiety (n = 250; 79%).
Wiek 0sob badanych wahat si¢ od 22 do 60 lat (M = 40,67,
SD = 9,49). Staz pracy w zawodzie wynosit od roku do
37 lat (M = 14,42; SD = 9,86). Na prace zawodowg osoby
badane przeznaczaty srednio 30 godzin tygodniowo.

Mierzone zmienne

Wymagania w pracy byly mierzone trzema kwestio-
nariuszami — Skalq konfliktu interpersonalnego (ICAWS,
Interpersonal Conflicts at Work), Skalg ograniczen orga-
nizacyjnych (OCS, Organizational Contraints Scale) oraz
Skalg obcigzenia pracg (QWI, Quantitative Workload
Inventory) — w opracowaniu Spectora i Jexa (1998).
ICAWS zawiera cztery pozycje, OCS — jedenascie, QWI
za$ — pig¢ pozycji. Wszystkie skale maja pigciostopniowa
rozpigto$¢ odpowiedzi (od 1 — mniej niz raz w miesigcu
lub nigdy, do 5 — kilka razy dziennie). Wspotczynniki rze-
telnosci dla skal wynioslty w moich badaniach: o = 0,79
dla ICAWS, a = 0,86 dla OCS oraz a = 0,82 dla QWI.
Skale te byly z powodzeniem wykorzystywane w bada-
niach polskich nauczycieli (Baka, Cieslak, 2010).

Relacje spoleczne obejmowaty wsparcie od przetozo-
nych i wspoétpracownikéw oraz klimat psychologiczny
w pracy. Wsparcie od przetozonych i wspotpracowni-
kow byto mierzone kwestionariuszem Na jakie wspar-
cie i pomoc mozesz liczy¢, w opracowaniu Cieslaka

i Widerszal-Bazyl (2000). Narzedzie to sktada si¢ z szes-
nastu twierdzen z pigciopunktowa skalg odpowiedzi (od
1 — w bardzo malym stopniu, do 5 — w bardzo duzym
stopniu), z ktorych po osiem twierdzen mierzy wspar-
cie od przetozonych i wsparcie od wspolpracownikow.
Narzedzie cechuje si¢ zadowalajagcymi parametrami
statystycznymi (Cieslak, 2004). Do pomiaru klimatu
psychologicznego w pracy wykorzystano polskg wersje
Kwestionariusza klimatu psychologicznego, w opracowa-
niu Wolowskiej (2010), bedacg adaptacjg skali amerykan-
skiej (Brown, Leigh, 1986). W tym ujeciu na klimat psy-
chologiczny sktadaja si¢ dwa wymiary — bezpieczenstwo
psychiczne i znaczenie pracy. W niniejszym opracowaniu
pod uwage bedzie brany jedynie zagregowany wskaznik
klimatu psychologicznego w pracy. Narzedzie to sktada
si¢ z 18 twierdzen o siedmiostopniowej skali odpowiedzi
(od 1 — zupetnie nie zgadzam sie, do 7 — catkowicie sig¢
zgadzam). Rzetelnos¢ testu w niniejszych badaniach wy-
niosta o = 0,82.

Zdrowie psychiczne i fizyczne bylo oceniane na
podstawie trzech czynnikéw — wypalenia zawodowe-
go, depresji oraz dolegliwosci fizycznych. Wypalenie
zawodowe mierzono szesnastopunktowa skala OLBI
(Oldenburg Burnout Inventory; Demerouti i in., 2001).
Zawiera ona dwie podskale: wyczerpania (exhaustion)
oraz braku zaangazowania w praceg (disengagement from
work). Na kazda z podskal przypada po osiem itemow,
w tym po cztery z odwrotnym sposobem kodowania wy-
nikow. Skala charakteryzuje si¢ dobrymi parametrami
psychometrycznymi (Demerouti i in., 2001), byla testo-
wana na grupie polskich pracownikéw réznych zawoddéw
(Derbis, Baka, 2011). Wspdtczynnik rzetelnosci narze-
dzia wyniost w niniejszych badaniach o = 0,85. Depresj¢
mierzono Skalg poczucia beznadziejnosci (BHS, Beck,
Weissman, Lester, Trexler, 1974). Poczucie to odnosi si¢
bezposrednio do trzeciego elementu depresyjnej triady
poznawcze] — negatywnej 1 pesymistycznej oceny przy-
sztosci. Narzedzie to sktada si¢ z dwudziestu twierdzen,
na ktore osoba badana odpowiada twierdzgco lub prze-
czaco, w zaleznosci od tego, czy si¢ z nimi zgadza, czy
nie. Rzetelnos$¢ skali wyniosta w niniejszych badaniach
a =0,77. Do pomiaru dolegliwosci fizycznych postuzono
si¢ skalg PSI (Physical Symptoms Inventory) w opracowa-
niu Spectora i Jexa (1998). Sktada si¢ na nig lista 18 ob-
jawow dotyczacych roznych dolegliwosci somatycznych,
np. bélu glowy, bezsennosci, infekcji. Osoba badana za-
znacza, ktore z wymienionych objawow wystgpity u niej
W ciggu ostatniego miesigca oraz ktdre z nich wymagaty
konsultacji lekarskich. Skala cechuje si¢ zadowalajacymi
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parametrami statystycznymi. Wskaznik rzetelnosci skali
w niniejszych badaniach wynidst a = 0,84.

WYNIKI BADAN

Do weryfikacji hipotez wykorzystatem analize regresji
do oceny mediacyjnych (H1) oraz efektéow moderacyj-
nych (H2 1 H3). Do opisu podstawowych statystyk postu-
zytem si¢ analizg korelacji.

Statystyki opisowe

Matryce korelacji oraz podstawowe statystyki opisowe
dla zmiennych uwzglednionych w badaniach przedstawia
tabela 1. Wynika z niej, ze wraz z wiekiem i stazem pracy
ro$nie zadowolenie z klimatu psychologicznego i obni-
za si¢ wypalenie zawodowe. Ple¢ dodatnio koreluje ze
wsparciem od przetozonych i wspotpracownikow oraz
ujemnie z problemami zdrowotnymi — wypaleniem za-
wodowym, depresja i dolegliwosciami fizycznymi. Trzy
wzigte pod uwage wymagania w pracy, tj. konflikty inter-
personalne, ograniczenia organizacyjne i obcigzenia pra-
cg dodatnio koreluja z wypaleniem zawodowym, depresja
i dolegliwosciami fizycznymi. Z kolei relacje spoteczne
W pracy sg ujemnie zwigzane zarowno z trzema badanymi
wymaganiami w pracy, jak réwniez ze zdrowiem fizycz-
nym i psychicznym. Ponadto zdrowie fizyczne silnie do-
datnio wiaze si¢ ze zdrowiem psychicznym.

Weryfikacja hipotez

Mediujaca rola wypalenia zawodowego. Opierajac
si¢ na zatozeniach modelu JD-R, w H1 prognozowatem,
ze wypalenie zawodowe posredniczy w relacji miedzy
wymaganiami w pracy 1 zdrowiem psychofizycznym.
Weryfikujac H1, postuzylem si¢ procedurg wnioskowania
statystycznego opracowang przez Barona i Kenny’ego
(1986). Upraszczajac, w procedurze tej chodzi o wyka-
zanie, ze zmienna niezalezna jest predyktorem mediato-
ra (tzw. $ciezka a), mediator jest predyktorem zmiennej
zaleznej przy kontroli zmiennej niezaleznej ($ciezka b),
a zmienna niezalezna jest predyktorem zmiennej zaleznej
przy kontroli mediatora ($ciezka c”). Ponadto testuje si¢
bezposredni wptyw zmiennej niezaleznej na zmienng za-
lezng bez udziatu mediatora ($ciezka c). Aby mozna byto
mowié o wystapieniu mediacji muszg zosta¢ spetnione
warunki istotno$ci statystycznej wartosci S Sciezek a i b.
W przypadku H1 analiza danych powinna wykaza¢, ze:
(1) wymagania w pracy sg predyktorem wypalenia zawo-
dowego ($ciezka a), (2) wypalenie zawodowe jest predyk-
torem depresji 1 dolegliwosci fizycznych, przy kontroli
wplywu wymagan w pracy ($ciezka b). Dodatkowo efekt
mediacji mozna sprawdzac¢ testem Sobela oraz (cho¢ nie
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jest to warunek niezbedny) ocenic, czy wartos¢ f Sciezki
¢’ jest mniejsza niz $ciezki c.

Tabele 2 1 3 ilustrujg wyniki analizy mediacji dla wy-
palenia zawodowego jako mediatora. Wyniki te dowodza,
ze uwzglednione w badaniach wymagania w pracy zwia-
zane z konfliktami interpersonalnymi, ograniczeniami or-
ganizacyjnymi i obcigzeniami w pracy sa bezposrednio
(Sciezka ¢) 1 posrednio, poprzez wypalenie zawodowe
(Sciezki a i b), zwigzane z niskim zdrowiem psychicznym
(tabela 2) i fizycznym (tabela 3). Wysoki poziom wyma-
gan w pracy jest wyznacznikiem wysokiego poziomu
wypalenia zawodowego (Sciezka a), a to przeklada si¢ na
wysoki poziom depres;ji i dolegliwosci fizycznych (Sciez-
ka b). Opisane efekty mediacyjne zostalty potwierdzone
testami Sobela. Wyniki analizy w petni potwierdzaja H1.

Moderujgca rola relacji spolecznych w pracy. Ocze-
kiwano, ze relacje spoleczne begda buforowaé wplyw
wymagan w pracy na wypalenie zawodowe (H2) oraz
wplyw wypalenia zawodowego na depresj¢ i dolegliwo-
sci fizyczne (H3). W celu weryfikacji H2 przeprowadzono
dziewi¢¢ hierarchicznych analiz regresji z efektem inte-
rakcji (3 wymagania w pracy x 3 rodzaje relacji spotecz-
nych — moderatory). Aby uniknaé¢ btedu wspotliniowosci,
przeprowadzono osobne analizy dla kazdego z wymagan
w pracy. Po wycentrowaniu danych, do kazdego row-
nania regresji wprowadzono w pierwszym kroku jedno
z wymagan w pracy oraz jeden z moderatorow. W drugim
kroku wprowadzono interakcje migdzy analizowanym
wymaganiem w pracy i moderatorem.

Tabele 4,5 1 6 przedstawiajg wyniki analiz regresji dla
wymagan w pracy dotyczacych konfliktow interpersonal-
nych (tabela 4), ograniczen organizacyjnych (tabela 5)
1 obcigzen pracg (tabela 6) oraz relacji spotecznych jako
moderatorow. W dziewigciu analizach regresji okazato sig,
ze badane wymagania w pracy sg wyznacznikami wyso-
kiego poziomu wypalenia zawodowego. Oprocz tego trzy
uwzglednione rodzaje relacji spotecznych sg wyznacz-
nikami niskiego poziomu wypalenia. Dwa z dziewigciu
efektow interakcji okazaty si¢ istotne dla wypalenia za-
wodowego. Sg to: interakcja migdzy konfliktami inter-
personalnymi i wsparciem od przetozonych (AR? = 0,02;
p < 0,05) oraz ograniczeniami organizacyjnymi i wspar-
ciem od przetozonych (AR? = 0,02; p < 0,01). Na rysun-
kach 1 1 2 wida¢, iz przy wysokim poziomie wymagan
w pracy wypalenie zawodowe nie rézni si¢ ze wzgledu
na spostrzegane wsparcie od przetozonych. W sytuacji
niskiego poziomu wymagan wypalenie zawodowe jest
najsilniejsze przy niskim poziomie wsparcia od przetozo-
nych i najstabsze przy wysokim poziomie tego wsparcia.
Dane te czesciowo potwierdzajg H2.
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Tabela 2
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Wyniki analizy regresji przewidujgcej posredniczony przez wypalenie zawodowe wplyw wymagan w pracy na depresje

Mediator:

Depresja

Wypalenie zawodowe

Konflikt interpersonalny

Ograniczenia organizacyjne

Obcigzenie w pracy

B SE 8 B SE 8 B SE 8
Sciezki mediacji:
X-=>Y(c) 0,07 0,02 0,16** 0,09 0,02 0,29*** 0,03 0,01 0,15**
X-> M (a) 0,43 0,06 0,36*** 0,43 0,05 0,48*** 0,15 0,03 0,24%**
M(X) = Y(b) 0,2 0,02 0,58%** 0,19 0,02 0,56%** 0,19 0,02 0,57***
X(M) =Y () -0,02 0,02 -0,04 0,01 0,02 0,03 0,01 0,01 0,02
Test Sobela Z=5,83; p<0,001 Z=6,38; p<0,001 Z=4,42;p<0,01

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

Tabela 3
Wyniki analizy regresji przewidujgcej posredniczony przez wypalenie zawodowe wplyw wymagan w pracy na dolegliwosci
fizyczne

Mediator: Dolegliwosc fizyczna

Wypalenie zawodowe

Konflikt interpersonalny

Ograniczenia organizacyjne

Obcigzenie w pracy

B SE [¢] B SE [¢] B SE 6
Sciezki mediacji:
X=>Y(c) 0,16 0,04 0,23%** 0,14 0,03 0,27*** 0,05 0,02 0,15%**
X > M (a) 0,43 0,05 0,36%*** 0,43 0,05 0,48%** 0,15 0,03 0,24***
M(X) = Y(b) 0,22 0,03 0,39%** 0,21 0,03 0,38%** 0,23 0,03 0,4***
X(M) =Y (c) 0,06 0,04 0,09 0,05 0,03 0,09 0,02 0,02 0,05
Test Sobela Z=5,58; p<0,001 Z=5,43;p<0,001 Z=4,19;p<0,01

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

Tabela 4

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewidujgcej nasilenie wypalenia zawodowego na podstawie nasilenia konfliktu

interpersonalnego i relacji spolecznych

Predyktory Moderatory:
Wsparcie od przetozonych Wsparcie od wspotpracownikéw Klimat psychologiczny
B SE 8 AR? B SE 8 AR? B SE 8 AR?

Stata 2,21 0,03 2,21 0,03 2,19 0,03
Krok 1 0,25*** 0,15%** 0,33***

Konflikty 0,18 0,03 0,33*** 0,18 0,03 0,34*** 0,1 0,03 0,18**

interpersonalne

Moderator -0,21 0,03 -0,39%** -0,07 0,03 —0,14%%** -0,26 0,03 —0,48%**
Krok 2 0,02* 0,003 0,002

Konflikty 0,06 0,03 0,14** 0,03 0,03 0,05 -0,03 0,03 -0,06

interpersonalne
x Moderator

* p<0,05; ** p<0,01; *** p < 0,001.
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Tabela 5

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewidujgcej nasilenie wypalenia zawodowego na podstawie nasilenia ograniczen

organizacyjnych i relacji spolecznych

Predyktory Moderatory:
Wsparcie od przetozonych Wsparcie od wspotpracownikéw Klimat psychologiczny
B SE 8 AR? B SE 8 AR? B SE 8 AR?

Stata 2,22 0,03 2,2 0,03 2,22 0,03
Krok 1 0,3*** 0,24*** 0,35***

Ograniczenia 0,22 0,03 0,41%** 0,25 0,03 0,46%** 0,17 0,03 0,32%**

organizacyjne

Moderator -0,18 0,03 -0,33*** -0,06 0,03 -0,11* -0,21 0,03 —0,39%**
Krok 2 0,02** 0,001 0,003

Ograniczenie 0,06 0,02 0,15** 0,02 0,03 0,03 0,03 0,03 0,06

organizacyjne x
Moderator

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

Tabela 6

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewidujgcej nasilenie wypalenia zawodowego na podstawie nasilenia obcigzenia

pracqg i relacji spolecznych

Predyktory Moderatory:
Wsparcie od przetozonych Wsparcie od wspotpracownikéw Klimat psychologiczny
B SE 8 AR? B SE 8 AR? B SE 8 AR?
Stata 2,2 0,03 2,21 0,03 2,21 0,03
Krok 1 0,2%** 0,09%*** 0,32%**
Obciazenie pracg 0,09 0,03 0,16** 0,12 0,03  0,22*%** 0,08 0,03 0,16**
Moderator -0,21 0,03 -0,38*** -0,1 0,03 -0,19*** -0,28 0,03 -0,52%**
Krok 2 0,0001 0,001 0,0001
Obcigzenie 0,002 0,02 0,001 0,02 0,03 0,03 0,01 0,03 0,01
pracg x
Moderator
* p<0,05; ** p<0,01; *** p <0,001.
3 3
] // 2,54
o 9 —_ o -
3 — ©
2 - g
o 1,51 MENE
3 5
= —&@— Niskie wsparcie od przetozonych = —&@— Niskie wsparcie od przetozonych
0,51 —@— Srednie wsparcie od przetozonych 0,51 —— Srednie wsparcie od przetozonych
— @ — Wysokie wsparcie od przetozonych — & — Wysokie wsparcie od przetozonych
0 0
Niskie konflikty Wysokie konflikty Niskie ograniczenia Wysokie ograniczenia
interpersonalne interpersonalne organizacyjne organizacyjne
Rysunek 1. Wsparcie od przetozonych moderuje wptyw kon-  Rysunek 2. Wsparcie od przetozonych moderuje wptyw ogra-

fliktow interp

ersonalnych na wypalenie.

niczen organizacyjnych na wypalenie.
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Aby zweryfikowaé¢ H3, przeprowadzitem sze$¢ analiz
regresji, po trzy dla depresji i dolegliwosci fizycznych.
W pierwszym kroku do modelu wprowadzitem wypale-
nie zawodowe, w drugim jeden z trzech rodzajow relacji
spotecznych (moderatoréw). Analizy pokazaty, ze wypa-
lenie zawodowe jest predyktorem wysokiego poziomu
depresji (tabela 7) i dolegliwos$ci fizycznych (tabela 8).
W jednej z szeSciu analiz regresji relacje spoteczne byly
wyznacznikiem dobrego zdrowia — wsparcie od prze-
lozonych obnizatlo depresje. Efekt interakcji okazatl si¢

Tabela 7
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istotny statystycznie dla depresji w jednym przypadku —
interakcji miedzy wypaleniem zawodowym 1 wsparciem
od przetozonych. Rysunek 3 pokazuje, ze przy wysokim
poziomie wypalenia zawodowego wsparcie od przetozo-
nych nie réznicuje poziomu depresji. Jednak przy niskim
poziomie wypalenia zawodowego najnizszy poziom de-
presji wystepuje przy wysokim wsparciu od przetozo-
nych, najwyzszy zas$ poziom depresji przy niskim pozio-
mie tego wsparcia. Dla dolegliwosci fizycznych analizy
nie wykazaty istotnych statystycznie efektow interakcji.

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewidujqcej nasilenie depresji na podstawie nasilenia wypalenia zawodowego

i relacji spolecznych

Predyktory Moderatory:
Wsparcie od przetozonych Wsparcie od wspdtpracownikow Klimat psychologiczny
B SE 8 AR? B SE 6 AR? B SE 8 AR?

Stata 0,49 0,01 0,49 0,01 0,49 0,01
Krok 1 0,33*** 0,32%** 0,33***

Wypalenie 0,1 0,01 0,52%** 0,12 0,01 0,56%** 0,11 0,01 0,55%**

zawodowe

Moderator -0,02 0,01 -0,13%* -0,01 0,01 -0,04 -0,01 0,01 -0,02
Krok 2 0,02* 0,01 0,002

Wypalenie 0,03 0,01 0,13* 0,02 0,01 0,1 0,01 0,01 0,04

zawodowe x

Moderator

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

Tabela 8

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewidujqce nasilenie dolegliwosci fizycznych na podstawie nasilenia wypalenia

zawodowego i relacji spolecznych

Predyktory Moderatory:
Wsparcie od przetozonych Wsparcie od wspotpracownikéw Klimat psychologiczny
B SE 8 AR? B SE 6 AR? B SE 8 AR?

Stata 0,41 0,02 0,42 0,02 0,4 0,02
Krok 1 0,17*** 0,18*** 0,18***

Wypalenie 0,13 0,02 0,42%** 0,13 0,02 0,41%** 0,13 0,02 0,42%**

zawodowe

Moderator -0,01 0,02 -0,01 -0,01 0,02 -0,03 -0,01 0,02 -0,02
Krok 2 0,001 0,007 0,006

Wypalenie -0,01 0,02 0,01 0,03 0,02 0,09 -0,01 0,01 -0,08

zawodowe x

Moderator

* p<0,05; ** p<0,01; *** p < 0,001.
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Niskie wypalenie
zawodowe

Rysunek 3. Wsparcie od przelozonych moderuje wptyw wy-
palenia zawodowego na depresje.

DYSKUSJA

Przedstawione badania zmierzaty do weryfikacji mode-
Iu JD-R. Chodzitlo w nich o przetestowanie efektu mo-
derujacej mediacji, gdy wypalenie zawodowe mediuje
wplyw wymagan w pracy na zdrowie psychiczne i fizycz-
ne, z kolei relacje spoleczne w pracy moderuja zaleznosci
wymagania w pracy—wypalenie zawodowe oraz wypale-
nie zawodowe—zdrowie psychiczne i fizyczne. Badania
w pewnej czesci potwierdzity przewidywania modelu
JD-R. Wykazaty, ze wypalenie zawodowe mediuje wpltyw
trzech badanych wymagan w pracy zaréwno na depresje,
jak 1 na dolegliwosci fizyczne. Wyniki okazaty si¢ zgod-
ne z wezesniejszymi badaniami (np. Hakanen i in., 2008;
Hu i in., 2011). Nieco stabiej zostata potwierdzona mo-
derujaca rola relacji spotecznych w pracy, tj. wsparcia
od przetozonych, wsparcia od wspdtpracownikow 1 kli-
matu psychologicznego w pracy. Jedynie wsparcie od
przetozonych pehito funkcje moderatora — w przypadku
wptywu dwoch wymagan w pracy (dotyczacych konflik-
tow interpersonalnych i ograniczen organizacyjnych) na
wypalenie zawodowe oraz w przypadku wplywu wypale-
nia zawodowego na depresje, ale nie wptywu wypalenia
zawodowego na zdrowie fizyczne. Tak wigc, w sytuacji
wsparcia od przetozonych mozna mowi¢ o efekcie mode-
rujacej mediacji dotyczacej relacji wymagania w pracy—
wypalenie zawodowe—depresja. Dwa pozostate rodzaje
relacji spotecznych nie petnily roli buforéw w badanych
zaleznosciach. Co wazne, w przypadku wsparcia od prze-
lozonych takze trudno moéwi¢ o buforowaniu, bowiem
wykazany efekt moderacji wystepowat jedynie przy ni-
skim, a nie wysokim poziomie wymagan (rysunki 1, 2)

i wypalenia zawodowego (rysunek 3). Uzyskane dane
sg zgodne z wynikami wczesniejszych badan (np. Baka,
Cieslak, 2010), w ktorych wsparcie od przyjaciot, rodzi-
ny i innych znaczacych oséb takze moderowato wptyw
stresu na wypalenie zawodowe jedynie przy niewielkim
nasileniu stresu. Przypuszcza¢ wigc mozna, ze wsparcie
spoteczne przynosi dobroczynny skutek, ale tylko do
pewnego momentu, przy silnym stresie traci swoje wila-
Sciwosci buforujace.

Warto zwréci¢ uwage na kilka ograniczen niniejszych
badan. Jednym z nich jest nieréwnomierny rozktad pro-
by badawczej ze wzgledu na ple¢. Nauczyciele to zawod
zdominowany przez kobiety, dlatego generalizowanie
wynikéw badan na populacje¢ mezczyzn wymaga duzej
ostroznosci. Oprécz tego cze$é zastosowanych narzedzi
pomiarowych — cho¢ wykazuje dobre parametry psycho-
metryczne — jest weigz w fazie walidacji. Inne ogranicze-
nie wynika z faktu, ze efekty mediacji i moderacji byty te-
stowane w oparciu o wyniki badan przekrojowych, a nie
podhuznych lub zebranych w modelu eksperymentalnym.
Dolegliwosci psychiczne i fizyczne cechujg si¢ duzg dy-
namika i moga nasila¢ si¢ wskutek dtugofalowych od-
dzialywan wymagan i zasobow w pracy. Uchwycenie tej
dynamiki jest mozliwe przede wszystkim w badaniach
podhuznych, z przynajmniej kilkumiesigczng przerwa
w pomiarze. Ponadto oddziatywanie wymagan i zasobow
w pracy na zdrowie warto testowa¢ w obrebie jednego
modelu statystycznego, np. za pomocg metody modelo-
wania strukturalnego. Takie badania bylyby szczegolnie
uzyteczne w toku dalszych eksploracji modelu JD-R.
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Social relations at work as a moderator of the effects
of job demands on mental and physical health among teachers
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Jan Dlugosz University in Czgstochowa, Department of Psychology

ABSTRACT

The study was intended to verify the theoretical assumptions of the Job Demands — Resources model (JD-
R). The authors of the JD-R model argue that job demands lead to deteriorated mental and physical health
both directly and indirectly — through increased job burnout. Moreover, job resources buffer negative effects
of job demands on health. However, it is not clear what exactly is buffered by job resources — do they only
buffer direct effects of job demands on health or do they also buffer effects of job demands on job burnout
and effects of job burnout on health? The study sought to investigate (1) the role of the job burnout as
a mediator between job demands, depression and somatic complaints; (2) the role of social relations as
a moderator of the relationship between job demands and job burnout and between job burnout and depres-
sion and somatic complaints. Social relations included supervisors’ support, coworkers’ support and psy-
chological climate at work. Participants were 316 teachers. As predicted by JD-R model, high job demands
led to depression and somatic complaints both directly and indirectly — through increased job burnout.
Support received from supervisors buffered effects of job demands on job burnout and effects of job burnout
on depression but not on somatic complaints. The predicted moderating function of coworkers’ support and
of the psychological climate at work was not supported by the data.
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