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Relacje spo eczne w pracy jako moderator zale!no"ci: 

wymagania w pracy – zdrowie psychiczne 

i Þ zyczne nauczycieli

#ukasz Baka

Akademia im. Jana D ugosza w Cz!stochowie , Zak ad Psychologii

Zgodnie z modelem wymagania w pracy – zasoby (Job Demands-Resources model, JD-R) wymagania 

w pracy prowadz$ do wypalenia zawodowego, a dalej do os abienia psychicznego i Þ zycznego zdrowia pra-

cowników. Negatywny wp yw wymaga% w pracy jest moderowany przez zasoby pracownika. Twórcy JD-R 

szczególnie silnie podkre"laj$ rol& spo ecznych zasobów w pracy, np. wsparcia oraz klimatu psychologicz-

nego w pracy. Nie jest do ko%ca jasne, co buforuj$ zasoby – czy wp yw wymaga% w pracy na wypalenie 

zawodowe, czy te! wp yw wypalenia zawodowego na zdrowie. O ile rola zasobów w pracy jako moderatora 

zwi$zku wymagania w pracy–wypalenie zawodowe zosta a potwierdzona we wcze"niejszych badaniach, 

o tyle moderuj$ca rola zasobów w relacji wypalenie zawodowe–zdrowie nie by a jak dot$d testowana.

Celem niniejszych bada% by o ustalenie (1) roli wypalenia zawodowego jako mediatora zale!no"ci wyma-

gania w pracy–zdrowie psychiczne i Þ zyczne oraz (2) roli spo ecznych zasobów w pracy jako moderatora 

wp ywu wymaga% w pracy na wypalenie zawodowe oraz wp ywu wypalenia zawodowego na zdrowie 

psychiczne i Þ zyczne. Do spo ecznych zasobów w pracy zaliczono wsparcie od prze o!onych, wsparcie od 

wspó pracowników oraz klimat psychologiczny w pracy. Osobami badanymi byli nauczyciele (N = 316). 

Wyniki bada% cz&"ciowo potwierdzi y model JD-R. Wymagania w pracy w sposób bezpo"redni oraz 

po"redni – przez nasilenie wypalenia zawodowego – prowadzi y do pogorszenia zdrowia psychicznego 

i Þ zycznego. Wsparcie od prze o!onych buforowa o wp yw wymaga% w pracy na wypalenie zawodowe 

oraz wp yw wypalenia zawodowego na zdrowie psychiczne, ale nie na zdrowie Þ zyczne. Moderuj$ca rola 

wsparcia od wspó pracowników oraz klimatu psychologicznego w pracy nie zosta a potwierdzona.

S owa kluczowe: model wymagania w pracy–zasoby, wypalenie zawodowe, relacje spo eczne, zdrowie

Dotychczasowe badania nad stresem w pracy pokazu-

j$, !e jego negatywne nast&pstwa ujawniaj$ si& szcze-

gólnie w obszarze zdrowia Þ zycznego i psychicznego 

pracowników: dolegliwo"ci Þ zycznych, wypalenia za-

wodowego i depresji. Mechanizmy rozwoju negatyw-

nych nast&pstw stresu w pracy próbowano wyja"nia' za 

pomoc$ wielu modeli teoretycznych, np. modelu wyma-

gania w pracy–kontrola–wsparcie (Job Demands-Control 

model, JD-C; Karasek, 1979), teori$ zachowania zasobów 

(Conservation of Resources theory, COR; Hobfoll, 2006) 

oraz modelem braku równowagi mi&dzy wysi kiem a na-

grod$ (Effort–Reward Imbalance model, ERI; Siegrist 

i in., 2004). Jednak!e dynamiczny rozwój cywilizacyjny 

i towarzysz$ce mu zmiany w obszarach pracy – jej or-

ganizacji, warunków, sposobów wykonania, wymaga% 

oraz radzenia sobie z tymi wymaganiami – sprawiaj$, !e 

starsze modele nie zawsze dobrze pasuj$ do nowych, co-

raz bardziej z o!onych i cz&sto specyÞ cznych dla danego 

zawodu uwarunkowa% (Balducci, Schaufeli, Fraccaroli, 

2011). Stawia to przed badaczami wyzwania konstruowa-

nia nowych koncepcji, bardziej dopasowanych do zmie-

niaj$cego si& "rodowiska pracy i lepiej uwzgl&dniaj$cych 

wymagania poszczególnych zawodów i organizacji. 

Prób$ takiej koncepcji jest model wymagania w pracy – 

zasoby (Job Demands-Resources model, JD-R), au  torstwa 
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zespo u niemieckich i holenderskich badaczy pod kierun-

kiem Arnolda Bakkera, Evangelii Demerouti i Wilmara 

Schaufelego (Schaufeli, Bakker, 2004).

Zgodnie z modelem JD-R wyst&puj$ce w "rodowisku 

zawodowym czynniki mo!na zaklasyÞ kowa' do dwóch 

ogólnych kategorii – wymaga% i zasobów. Do wymaga% 

autorzy modelu zaliczaj$ m.in. konß ikt ról, obci$!enie 

prac$, ograniczenia organizacyjne, z e warunki pracy i ha-

 as. Sprostanie im wi$!e si& ze znacznym wysi kiem oraz 

kosztami psychoÞ zjologicznymi, jakie musi ponie"' pra-

cownik. Zasoby w pracy dotycz$ Þ zycznych, psycholo-

gicznych, spo ecznych i organizacyjnych aspektów pracy, 

które zapewniaj$ osi$ganie celów zawodowych, obni!aj$ 

koszty zwi$zane z nadmiernym obci$!eniem prac$ oraz 

stymuluj$ osobisty rozwój i uczenie si&. Zasoby obejmu-

j$ zarówno czynniki zwi$zane z sam$ prac$ (np. wyna-

grodzenie, mo!liwo"ci rozwoju), czynniki organizacyjne 

(np. partycypacj& w podejmowaniu decyzji, poczucie 

kontroli, liczba i jako"' informacji zwrotnych), jak rów-

nie! czynniki spo eczne (np. wsparcie w miejscu pracy, 

klimat psychologiczny; Demerouti, Bakker, Nachreiner, 

Schaufeli, 2001).

Autorzy modelu JD-R zak adaj$, !e wymagania w pra-

cy oddzia uj$ na zdrowie cz owieka za pomoc$ tzw. pro-

cesu energetycznego (energetic), który jest uruchamiany 

wskutek nadmiernych obci$!e% w pracy i poprzez wy-

czerpanie psychicznych i Þ zycznych zasobów cz owieka, 

co prowadzi do rozwoju ró!nych dolegliwo"ci psychoso-

matycznych (Schaufeli, Bakker, 2004). Dok adniej rzecz 

ujmuj$c, wzrost wymaga% w pracy skutkuje mobilizacj$ 

si  pracownika oraz wysi kiem wk adanym w prac& po 

to, aby utrzyma' wymagany poziom wykonania zada%. 

Wi$!e si& to jednak z du!ymi kosztami psychoÞ zjologicz-

nymi – aktywacj$ uk adu sympatycznego, dra!liwo"ci$, 

zm&czeniem. Kiedy wymagania w pracy utrzymuj$ si& 

przez d ugi czas na wysokim poziomie, mo!e pojawi' 

si& wypalenie zawodowe, a w jego nast&pstwie problemy 

zdrowotne. Jednak proces energetyczny jest neutralizo-

wany przez posiadane zasoby w pracy. Za o!enie to jest 

po cz&"ci spójne z modelem JD-C (Karasek, 1979), zgod-

nie z którym kontrola w pracy os abia negatywny wp yw 

przeci$!enia prac$ na odczuwany stres. Model JD-R pro-

ponuje jednak szersze uj&cie. Przyjmuje bowiem, !e nie 

tylko kontrola w pracy, ale tak!e inne rodzaje zasobów 

mog$ os abia' negatywne skutki wymaga% pracy. O tym, 

jakie zasoby w pracy buforuj$ jakie wymagania decyduj$ 

charakter wykonywanej pracy oraz specyÞ ka organizacji 

(Hu, Schaufeli, Taris, 2011).

O ile badania potwierdzaj$ mediuj$c$ rol$ wypale-

nia zawodowego (np. Hakanen, Schaufeli, Ahola, 2008; 

Schaufeli, Bakker, 2004) oraz moderuj$c$ rol& zasobów 

w pracy (np. Bakker, Demerouti, Euwema, 2005; Hu i in., 

2011), o tyle nie jest jasne, co dok adnie buforuj$ zaso-

by – czy jedynie bezpo"rednie oddzia ywanie wymaga% 

w pracy na wypalenie zawodowe, czy równie! wp yw wy-

palenia zawodowego na dolegliwo"ci zdrowotne. Celem 

niniejszych bada% by a empiryczna weryÞ kacja modelu 

JD-R w warunkach polskich. Chodzi o w nich o prze-

testowanie: (1) czy i w jaki sposób wypalenie zawodo-

we po"redniczy w relacji wymagania w pracy–zdrowie; 

(2) czy i w jaki sposób zasoby w pracy buforuj$ wp yw 

wymaga% w pracy na wypalenie zawodowe oraz wypale-

nia zawodowego na zdrowie.

Do wymaga% w pracy zaliczono konß ikty interperso-

nalne, ograniczenia organizacyjne oraz obci$!enie prac$. 

Do badanych zasobów w pracy w $czono wsparcie od 

prze o!onych i wspó pracowników oraz klimat psycho-

logiczny. Wska*nikami zdrowia Þ zycznego s$ dolegli-

wo"ci Þ zyczne, psychicznego za" – wypalenie zawodowe 

i depresja. Czynniki te by y testowane w ramach mode-

lu JD-R we wcze"niejszych badaniach (np. Bakker i in., 

2005).

Mediuj ca rola wypalenia zawodowego

W modelu JD-R wypalenie zawodowe jest traktowane 

jako rezultat przewlek ych wymaga% w miejscu pracy, 

które nie s$ modyÞ kowane w asn$ aktywno"ci$ zaradcz$ 

i posiadanymi zasobami. Wed ug autorów modelu, wypa-

lenie zawodowe sk ada si& z dwóch, a nie jak w uj&ciu kla-

sycznym (np. Maslach, Leiter, Schaufeli, 2001) z trzech 

komponentów: wyczerpania (exhaustion) i braku zaanga-

!owania w pracy (disengagement from work). Twórcy mo-

delu k ad$ nacisk zarówno na emocjonalny, jak te! Þ zycz-

ny i poznawczy aspekt wyczerpania. Brak zaanga!owania 

w prac& rozumiej$ jako zdystansowan$ postaw& wobec 

klientów, wspó pracowników i ca ego kontekstu zwi$-

zanego z prac$, np. obowi$zków zawodowych, warto"ci 

pracowniczych oraz kultury organizacyjnej. W odró!nie-

niu od uj&cia klasycznego, model JD-R przyjmuje, !e syn-

drom wypalenia mo!e dotkn$' przedstawicieli wszystkich 

zawodów (nie tylko zawodów tzw. s u!b spo ecznych), 

np. !o nierzy, mened!erów, informatyków i przedstawi-

cieli handlowych (Demerouti i in., 2001).

Liczne badania potwierdzaj$, !e przed u!aj$ce si& wy-

magania w pracy wi$!$ si& dodatnio z wypaleniem zawo-

dowym. Jedn$ z najbardziej kompleksowych typologii or-

ganizacyjnych korelatów wypalenia zawodowego zapro-

ponowali Maslach i wspó pracownicy (2001). Zaliczaj$ 

do nich obci$!enie prac$, brak kontroli, niewystarczaj$c$ 

liczb& nagród, brak informacji zwrotnych o pracy, ni-

skie wynagrodzenie, brak wsparcia ze strony prze o!o-

nych i wspó pracowników, poczucie niesprawiedliwego 
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traktowania, konß ikt warto"ci na linii pracownik – wy-

magania w pracy. Badacze znale*li te! dodatni zwi$zek 

wypalenia z ró!nymi wska*nikami zdrowia Þ zycznego 

i psychicznego, jak bóle g owy, infekcje grypowe, bez-

senno"', l&k, utrata wagi i zaburzenia apetytu, depresja, 

neurastenia, problemy gastryczne, wzmo!one napi&cie 

mi&"niowe, obni!enie potrzeb seksualnych, a tak!e nad-

u!ywanie alkoholu, leków i substancji psychoaktywnych 

(Lindblom, Linton, Fedeli, Bryngelsson, 2006; Maslach 

i in., 2001; Rus  sell, Altmayer, Van Velzen, 1987).

Nieco s abiej potwierdzona jest po"rednicz$ca rola wy-

palenia zawodowego w relacji wymagania w pracy–zdro-

wie. Przyk adowo w badaniach na grupie ponad 2000 

Þ %skich nauczycieli, Hakanen i jego wspó pracownicy 

(2006) wykazali, !e wymagania w pracy (np. problemy 

z uczniami i przeci$!enie prac$) prowadz$ do wzrostu 

wypalenia zawodowego, a to z kolei skutkuje pogorsze-

niem ogólnego zdrowia psychicznego, mierzonego samo-

opisem. W innych badaniach tych autorów okaza o si&, !e 

wypalenie zawodowe mediuje wp yw wymaga% w pracy 

(np. ilo"ciowe obci$!enie prac$) i w rodzinie (np. licz-

ba obowi$zków domowych) na rozwój depresji w grupie 

dentystów (Hakanen i in., 2008). Te drugie badania zas u-

guj$ na szczególn$ uwag&, poniewa! efekt mediacji by  
testowany w schemacie bada% pod u!nych, pozwalaj$-

cych w wi&kszym stopniu ni! badania poprzeczne uchwy-

ci' zale!no"ci o charakterze przyczynowo-skutkowym. 

Podobne wyniki zanotowano w badaniach holenderskich 

(Schaufeli, Bakker, 2004) oraz chi%skich (Hu i in., 2011). 

Jednak!e badania na du!ej grupie austriackich pracow-

ników przemys owych nie potwierdzi y roli wypalenia 

zawodowego jako mediatora zale!no"ci mi&dzy wymaga-

niami w pracy i zdrowiem Þ zycznym, mierzonym licz-

b$ dolegliwo"ci Þ zycznych, np. napi&ciem mi&"niowym 

(Korunka, Kubicek, Schaufeli, Hoonaker, 2009). W hipo-

tezie pierwszej (H1) przewiduj&, !e wymagania w pracy 

poprzez wzrost wypalenia zawodowego b&d$ skutkowa' 

s abym zdrowiem psychicznym i Þ zycznym – rozwojem 

depresji i dolegliwo"ci Þ zycznych.

Moderuj ca rola relacji spo!ecznych w pracy

Zarówno przed, jak i w czasie trwania wydarzenia stre-

suj$cego dzia aj$ czynniki modyÞ kuj$ce procesy radze-

nia sobie ze stresem, tkwi$ce zarówno w podmiocie, jak 

i w jego otoczeniu. Mo!na je podzieli' na zasoby, czy-

li czynniki wspomagaj$ce reakcj& na stres i efektywne 

radzenie sobie, oraz na deÞ cyty, czyli czynniki pogar-

szaj$ce efektywno"' funkcjonowania w stresie. Zasoby 

i deÞ cyty warunkuj$ zarówno wyst$pienie krytycznego 

wydarzenia, jak równie! jego poznawcz$ ocen& oraz spo-

soby radzenia sobie z nim. Wyniki pokazuj$ wyra*nie, !e 

w przypadku osób cechuj$cych si& szczególnie wysokim 

poziomem zasobów stres mo!e nie tylko nie os abia' ich 

zdrowie, lecz nawet oddzia ywa' jako dodatkowy czyn-

nik stymuluj$cy do rozwoju (Mearns, Cain, 2003).

Zasobem maj$cym znaczenie dla radzenia sobie w trud-

nych sytuacjach zawodowych s$ relacje spo eczne w pra-

cy. Schaufeli i Bakker (2004) zaliczaj$ je do jednego 

z trzech najwa!niejszych – oprócz czynników zwi$zanych 

z cechami pracy (np. warunki pracy) i organizacj$ pra-

cy (np. poczucie kontroli w pracy) – obszarów zasobów 

w pracy. Jako przyk ad relacji spo ecznych w pracy po-

daj$ mi&dzy innymi wsparcie od prze o!onych i wspó -
pracowników oraz klimat psychologiczny w organizacji. 

Chocia! znaczenie relacji spo ecznych w pracy dla zdro-

wia pracowników podkre"la wiele modeli teoretycznych, 

badania dostarczaj$ niejednoznacznych danych o mecha-

nizmach i warunkach ich dzia ania. Po pierwsze, wci$! 

niejasne jest, czy relacje spo eczne oddzia uj$ na zdrowie 

w sposób bezpo"redni, czy te! wskutek interakcji z inny-

mi czynnikami "rodowiska pracy. Ponadto w zale!no"ci 

od tego, jakie wska*niki s$ u!ywane do pomiaru zdrowia 

(np. czy jest to ogólne samopoczucie, zdrowie Þ zyczne, 

czy psychiczne), badacze uzyskuj$ zró!nicowane wyni-

ki (Cohen, Wills, 1985). Nie wiadomo te!, jak trwa e jest 

dzia anie relacji spo ecznych – czy maj$ one jedynie cha-

rakter dora*ny, czy te! dzia aj$ w d u!szej perspektywie. 

W ko%cu, nie jest jasne, przy jakim nat&!eniu stresu zawo-

dowego relacje spo eczne utrzymuj$ swoje dobroczynne 

dzia anie.

Wsparcie od prze!o"onych i wspó!pracowników

Wsparcie spo eczne jest jednym z najcz&"ciej badanych 

zjawisk minimalizuj$cych wp yw stresorów na zdrowie 

cz owieka (van der Doef, Maes, 1999). Z drugiej stro-

ny, wsparcie jest poj&ciem wyj$tkowo wieloznacznym. 

O kontrowersjach wokó  sposobów jego deÞ niowania, 

konceptualizacji i pomiaru pisze Cie"lak (2004). Mimo 

i! badania nad dobroczynn$ rol$ wsparcia zosta y zapo-

cz$tkowane ju! w latach 60., wci$! nie s$ do ko%ca jasne 

mechanizmy jego oddzia ywania na stres. Badania do-

wodz$, !e wsparcie mo!e oddzia ywa' w sposób bezpo-

"redni (tzw. efekt g ówny), buforowy, jak te! addytywny 

(Cohen, Wills, 1985). W niniejszym opracowaniu brany 

b&dzie pod uwag& efekt buforowy, dlatego jedynie on 

zostanie omówiony. Analizowane b&dzie wsparcie po-

strzegane (a nie otrzymywane), dotycz$ce subiektywnych 

przekona% o dost&pno"ci sieci spo ecznych i wynikaj$ce 

z przekona% cz owieka o tym, gdzie i od kogo mo!na uzy-

ska' pomoc (Cie"lak, 2004).

Wyniki bada% nad moderuj$c$ rol$ wsparcia nie s$ 

jednoznaczne (Cohen, Wils, 1985; van der Doef, Maes, 
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1999). Metaanaliza kilkunastu bada% pokaza a, !e efekt 

buforowy wsparcia zosta  potwierdzony w dwóch z pi&-

ciu bada% nad jako"ci$ !ycia, w dwóch z sze"ciu bada% 

nad satysfakcj$ z pracy oraz w jednym badaniu nad za-

dowoleniem z pracy (van der Doef, Maes, 1999). Studia 

prowadzone w kontek"cie modelu DCS pokaza y, !e 

w sytuacji wysokich wymaga% i niskiej kontroli wsparcie 

moderuje negatywny wp yw obci$!enia prac$ na dobro-

stan psychoÞ zyczny pracownika, mierzony takimi wska*-

nikami, jak aktywno"' sercowo-naczyniowa (Johnson, 

Hall, 1988), depresja, l&k spo eczny i napi&cie mi&"niowe 

(Frese, 1999), ogólny stan zdrowia (Rodriguez, Bravo, 

Peiro, 2001) oraz satysfakcja z pracy i wypalenie zawo-

dowe (Sargent, Terry, 2000).

W zale!no"ci od rodzaju sytuacji trudnej, ró!ne *ró-

d a wsparcia mog$ przynosi' odmienne efekty. W sytu-

acji stresu zawodowego szczególnie istotnym *ród em 

wsparcia s$ prze o!eni (Kobasa, Puccetti, 1983; Russell, 

i in., 1987) i wspó pracownicy z zak adu pracy (Burke, 

Greenglass, 1989). Rola wsparcia w pracy jako modera-

tora zwi$zku wymagania w pracy–wypalenie zosta a po-

twierdzona w wielu badaniach, na ró!nych grupach zawo-

dowych, m.in. mened!erach (Etzion, 1984), policjantach 

(Kirmeyer, Dougherty, 1988), piel&gniarkach (Constable, 

Russell, 1986), a tak!e nauczycielach (Bakker, Haka-

nen, Demerouti, Xanthopolou, 2007; van Dick, Wagner, 

2001; Russell i in., 1987; Sargent, Terry, 2000). Przyk a-

dowo, w badaniach Russella i wspó pracowników (1987) 

wsparcie ze strony prze o!onych os abia o wp yw wy-

maga% w pracy (m.in. konß iktów interpersonalnych) 

na wszystkie trzy komponenty wypalenia nauczycieli. 

Etzion (1984) wykaza  z kolei, !e wsparcie od wspó -
pracowników dzia a jako bufor wymaga% w pracy (m.in. 

obci$!enia prac$) na wypalenie w grupie 657 izraelskich 

mened!erów. Tak!e w badaniach pod u!nych potwierdzo-

no buforowy efekt wsparcia od prze o!onych (Sargent, 

Terry, 2000) i wspó pracowników (Frese, 1999). W lite-

raturze przedmiotu nie spotka em si& natomiast z bada-

niami, które testowa yby moderuj$c$ funkcj& wsparcia 

w relacji wypalenie zawodowe–zdrowie psychoÞ zyczne. 

Z perspektywy modelu JD-R, zak adaj$cego, !e wypale-

nie mediuje wp yw wymaga% w pracy na zdrowie, podj&-

cie takich bada% wydaje si& zasadne i wa!ne. Mog$ one 

bowiem dostarczy' bardziej szczegó owej wiedzy, czy 

wsparcie oddzia uje jedynie na wymagania w pracy, czy 

tak!e na wypalenie.

Klimat psychologiczny w organizacji

Klimat psychologiczny to sposób, w jaki "rodowisko 

organizacji jest spostrzegane i interpretowane przez pra-

cowników (James, James, 1989). Zdaniem Lois James 

i Lawrence’a Jamesa, pracownicy organizacji tworz$ po-

znawcz$ reprezentacj& "rodowiska pracy, która pozwala 

im oceni' je pod k$tem indywidualnych postaw i warto"ci, 

a tak!e dobrostanu psychoÞ zycznego. W wyniku tego pro-

cesu "rodowisko pracy nabiera dla pracownika osobiste-

go, motywacyjnego i emocjonalnego znaczenia. Ró!nice 

w percepcji "rodowiska pracy mog$ wynika' zarówno 

z ró!nych cech "rodowiska pracy (np. stylów kierowania, 

kultury organizacyjnej), ró!nic indywidualnych pomi&dzy 

pracownikami (np. cech temperamentu), jak równie! z in-

terakcji mi&dzy tymi czynnikami (Brown, Leigh, 1996).

Jedn$ z ciekawszych koncepcji klimatu psychologicz-

nego zaproponowa  Kahn (1990). Spostrzega je on jako 

podstawowy czynnik warunkuj$cy tendencj& pracownika 

do pe nego anga!owania si& w prac& lub dystansowania 

od niej. Autor wyró!nia dwa komponenty klimatu psy-

chologicznego – bezpiecze%stwo psychiczne (psycholo-

gical safety) oraz psychiczne znaczenie pracy (psycho-

logical meaningfullness). Bezpiecze%stwo psychiczne to 

subiektywne przekonania pracownika o tym, na ile mo!e 

on uzewn&trznia' swoje stany Ja bez obawy o negatywne 

tego konsekwencje dla obrazu siebie, pozycji w grupie 

lub kariery. Zdaniem Wiliama Kahna na bezpiecze%stwo 

psychiczne maj$ wp yw trzy czynniki: wspieraj$ce kie-

rownictwo, jednoznaczno"' roli zawodowej i subiektyw-

ne poczucie wolno"ci w wyra!aniu prawdziwych stanów 

Ja. Z kolei psychiczne znaczenie pracy jest rozumiane 

jako poczucie pracownika, !e w zamian za inwestowa-

nie w asnych zasobów otrzymuje zwrotnie energi& psy-

chiczn$, poznawcz$ i emocjonaln$. Uwarunkowane jest 

ono przekonaniami, !e wysi ek wk adany w prac& zosta-

nie doceniony przez innych cz onków organizacji oraz 

!e wykonywana praca jest wyzwaniem i prowadzi do 

osobis tego rozwoju (Kahn, 1990).

Wielu badaczy traktuje obecnie klimat psychologiczny 

jako wa!ny spo eczny zasób w pracy. Jego znaczenie jest 

jednak eksplorowane g ównie w kontek"cie postaw wo-

bec pracy, nie za" w kontek"cie zdrowia. Przyk adowo, 

w jednych z bada% wykazano, !e klimat psychologiczny 

prowadzi do wzrostu pozytywnych postaw wobec pracy, 

a dalej do nasilenia motywacji w prac& oraz osi$gni&' za-

wodowych pracowników (Parker i in., 2003). W innych 

badaniach klimat psychologiczny przez wzrost zaanga!o-

wania w prac& prowadzi  do przywi$zania organizacyjne-

go (Hakanen i in., 2006) oraz polepszenia jako"ci obs ugi 

i wzrostu poziomu lojalno"ci klientów (Salanova, Agut, 

Peiro, 2005). W znanych mi opracowaniach, w których 

testowano buforowy efekt klimatu psychologicznego, 

wykazano, !e os abia on negatywny wp yw wymaga% 

w pracy na brak zaanga!owania w"ród holenderskich na-

uczycieli (Bakker i in., 2007).
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W hipotezie drugiej (H2) prognozuj&, !e relacje spo-

 eczne w pracy (tj. wsparcie od prze o!onych i wspó pra-

cowników oraz klimat psychologiczny) b&d$ buforowa' 

wp yw wymaga% w pracy na wypalenie zawodowe, z ko-

lei w hipotezie trzeciej (H3) oczekuj&, !e relacje te b&d$ 

buforowa' wp yw wypalenia zawodowego na depresj& 

i dolegliwo"ci Þ zyczne. Postawione przeze mnie hipotezy 

s$ zatem nast&puj$ce:

H1: Wypalenie zawodowe mediuje wp yw wymaga% w pra-

cy na zdrowie psychiczne i Þ zyczne nauczycieli.

H2: Zasoby w pracy os abiaj$ wp yw wymaga% w pracy 

na wypalenie zawodowe nauczycieli.

H3: Zasoby w pracy os abiaj$ wp yw wypalenia zawodo-

wego na zdrowie psychiczne i Þ zyczne nauczycieli.

METODA

Osoby badane i przebieg bada#
Osobami badanymi byli nauczyciele (N = 316) o"miu 

szkó  z terenu województwa  ódzkiego. Badania prze-

prowadzili w placówkach przeszkoleni ankieterzy. By y 

one dobrowolne i anonimowe. Dominuj$c$ grup& stano-

wili nauczyciele szkó  "rednich (n = 171; 54%), a w dal-

szej kolejno"ci nauczyciele gimnazjum (n = 62; 20%), 

klas 4–6 (n = 49; 15%) oraz klas 1–3 (n = 34; 11%). 

Wi&kszo"' badanych stanowi y kobiety (n = 250; 79%). 

Wiek osób badanych waha  si& od 22 do 60 lat (M = 40,67; 

SD = 9,49). Sta! pracy w zawodzie wynosi  od roku do 

37 lat (M = 14,42; SD = 9,86). Na prac& zawodow$ osoby 

badane przeznacza y "rednio 30 godzin tygodniowo.

Mierzone zmienne

Wymagania w pracy by y mierzone trzema kwestio-

nariuszami – Skal" konß iktu interpersonalnego (ICAWS, 

Interpersonal Conß icts at Work), Skal" ogranicze# orga-

nizacyjnych (OCS, Organizational Contraints Scale) oraz 

Skal" obci"$enia prac" (QWI, Quantitative Workload 

Inventory) – w opracowaniu Spectora i Jexa (1998). 

ICAWS zawiera cztery pozycje, OCS – jedena"cie, QWI 

za" – pi&' pozycji. Wszystkie skale maj$ pi&ciostopniow$ 

rozpi&to"' odpowiedzi (od 1 – mniej ni$ raz w miesi"cu 

lub nigdy, do 5 – kilka razy dziennie). Wspó czynniki rze-

telno"ci dla skal wynios y w moich badaniach: % = 0,79 

dla ICAWS, % = 0,86 dla OCS oraz % = 0,82 dla QWI. 

Skale te by y z powodzeniem wykorzystywane w bada-

niach polskich nauczycieli (Baka, Cie"lak, 2010).

Relacje spo!eczne obejmowa y wsparcie od prze o!o-

nych i wspó pracowników oraz klimat psychologiczny 

w pracy. Wsparcie od prze o!onych i wspó pracowni-

ków by o mierzone kwestionariuszem Na jakie wspar-

cie i pomoc mo$esz liczy&, w opracowaniu Cie"laka 

i Widerszal-Bazyl (2000). Narz&dzie to sk ada si& z szes-

nastu twierdze% z pi&ciopunktow$ skal$ odpowiedzi (od 

1 – w bardzo ma ym stopniu, do 5 – w bardzo du$ym 

stopniu), z których po osiem twierdze% mierzy wspar-

cie od prze o!onych i wsparcie od wspó pracowników. 

Narz&dzie cechuje si& zadowalaj$cymi parametrami 

statystycznymi (Cie"lak, 2004). Do pomiaru klimatu 

psychologicznego w pracy wykorzystano polsk$ wersj& 

Kwestionariusza klimatu psychologicznego, w opracowa-

niu Wo owskiej (2010), b&d$c$ adaptacj$ skali ameryka%-

skiej (Brown, Leigh, 1986). W tym uj&ciu na klimat psy-

chologiczny sk adaj$ si& dwa wymiary – bezpiecze%stwo 

psychiczne i znaczenie pracy. W niniejszym opracowaniu 

pod uwag& b&dzie brany jedynie zagregowany wska*nik 

klimatu psychologicznego w pracy. Narz&dzie to sk ada 

si& z 18 twierdze% o siedmiostopniowej skali odpowiedzi 

(od 1 – zupe nie nie zgadzam si!, do 7 – ca kowicie si! 

zgadzam). Rzetelno"' testu w niniejszych badaniach wy-

nios a % = 0,82.

Zdrowie psychiczne i Þ zyczne by o oceniane na 

podstawie trzech czynników – wypalenia zawodowe-

go, depresji oraz dolegliwo"ci Þ zycznych. Wypalenie 

zawodowe mierzono szesnastopunktow$ skal$ OLBI 

(Oldenburg Burnout Inventory; Demerouti i in., 2001). 

Zawiera ona dwie podskale: wyczerpania (exhaustion) 

oraz braku zaanga!owania w prac& (disengagement from 

work). Na ka!d$ z podskal przypada po osiem itemów, 

w tym po cztery z odwrotnym sposobem kodowania wy-

ników. Skala charakteryzuje si& dobrymi parametrami 

psychometrycznymi (Demerouti i in., 2001), by a testo-

wana na grupie polskich pracowników ró!nych zawodów 

(Derbis, Baka, 2011). Wspó czynnik rzetelno"ci narz&-

dzia wyniós  w niniejszych badaniach + = 0,85. Depresj& 

mierzono Skal" poczucia beznadziejno'ci (BHS, Beck, 

Weis sman, Lester, Trexler, 1974). Poczucie to odnosi si& 

bezpo"rednio do trzeciego elementu depresyjnej triady 

poznawczej – negatywnej i pesymistycznej oceny przy-

sz o"ci. Narz&dzie to sk ada si& z dwudziestu twierdze%, 

na które osoba badana odpowiada twierdz$co lub prze-

cz$co, w zale!no"ci od tego, czy si& z nimi zgadza, czy 

nie. Rzetelno"' skali wynios a w niniejszych badaniach 

% = 0,77. Do pomiaru dolegliwo"ci Þ zycznych pos u!ono 

si& skal$ PSI (Physical Symptoms Inventory) w opracowa-

niu Spectora i Jexa (1998). Sk ada si& na ni$ lista 18 ob-

jawów dotycz$cych ró!nych dolegliwo"ci somatycznych, 

np. bólu g owy, bezsenno"ci, infekcji. Osoba badana za-

znacza, które z wymienionych objawów wyst$pi y u niej 

w ci$gu ostatniego miesi$ca oraz które z nich wymaga y 

konsultacji lekarskich. Skala cechuje si& zadowalaj$cymi 
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parametrami statystycznymi. Wska*nik rzetelno"ci skali 

w niniejszych badaniach wyniós  % = 0,84.

WYNIKI BADA$

Do weryÞ kacji hipotez wykorzysta em analiz& regresji 

do oceny mediacyjnych (H1) oraz efektów moderacyj-

nych (H2 i H3). Do opisu podstawowych statystyk pos u-

!y em si& analiz$ korelacji.

Statystyki opisowe

Matryc& korelacji oraz podstawowe statystyki opisowe 

dla zmiennych uwzgl&dnionych w badaniach przedstawia 

tabela 1. Wynika z niej, !e wraz z wiekiem i sta!em pracy 

ro"nie zadowolenie z klimatu psychologicznego i obni-

!a si& wypalenie zawodowe. P e' dodatnio koreluje ze 

wsparciem od prze o!onych i wspó pracowników oraz 

ujemnie z problemami zdrowotnymi – wypaleniem za-

wodowym, depresj$ i dolegliwo"ciami Þ zycznymi. Trzy 

wzi&te pod uwag& wymagania w pracy, tj. konß ikty inter-

personalne, ograniczenia organizacyjne i obci$!enia pra-

c$ dodatnio koreluj$ z wypaleniem zawodowym, depresj$ 

i dolegliwo"ciami Þ zycznymi. Z kolei relacje spo eczne 

w pracy s$ ujemnie zwi$zane zarówno z trzema badanymi 

wymaganiami w pracy, jak równie! ze zdrowiem Þ zycz-

nym i psychicznym. Ponadto zdrowie Þ zyczne silnie do-

datnio wi$!e si& ze zdrowiem psychicznym.

WeryÞ kacja hipotez

Mediuj ca rola wypalenia zawodowego. Opieraj$c 

si& na za o!eniach modelu JD-R, w H1 prognozowa em, 

!e wypalenie zawodowe po"redniczy w relacji mi&dzy 

wymaganiami w pracy i zdrowiem psychoÞ zycznym. 

WeryÞ kuj$c H1, pos u!y em si& procedur$ wnioskowania 

statystycznego opracowan$ przez Barona i Kenny’ego 

(1986). Upraszczaj$c, w procedurze tej chodzi o wyka-

zanie, !e zmienna niezale!na jest predyktorem mediato-

ra (tzw. "cie!ka a), mediator jest predyktorem zmiennej 

zale!nej przy kontroli zmiennej niezale!nej ("cie!ka b), 

a zmienna niezale!na jest predyktorem zmiennej zale!nej 

przy kontroli mediatora ("cie!ka c’). Ponadto testuje si& 

bezpo"redni wp yw zmiennej niezale!nej na zmienn$ za-

le!n$ bez udzia u mediatora ("cie!ka c). Aby mo!na by o 

mówi' o wyst$pieniu mediacji musz$ zosta' spe nione 

warunki istotno"ci statystycznej warto"ci ( "cie!ek a i b. 

W przypadku H1 analiza danych powinna wykaza', !e: 

(1) wymagania w pracy s$ predyktorem wypalenia zawo-

dowego ("cie!ka a), (2) wypalenie zawodowe jest predyk-

torem depresji i dolegliwo"ci Þ zycznych, przy kontroli 

wp ywu wymaga% w pracy ("cie!ka b). Dodatkowo efekt 

mediacji mo!na sprawdza' testem Sobela oraz (cho' nie 

jest to warunek niezb&dny) oceni', czy warto"' ( "cie!ki 

c’ jest mniejsza ni! "cie!ki c.

Tabele 2 i 3 ilustruj$ wyniki analizy mediacji dla wy-

palenia zawodowego jako mediatora. Wyniki te dowodz$, 

!e uwzgl&dnione w badaniach wymagania w pracy zwi$-

zane z konß iktami interpersonalnymi, ograniczeniami or-

ganizacyjnymi i obci$!eniami w pracy s$ bezpo"rednio 

("cie!ka c) i po"rednio, poprzez wypalenie zawodowe 

("cie!ki a i b), zwi$zane z niskim zdrowiem psychicznym 

(tabela 2) i Þ zycznym (tabela 3). Wysoki poziom wyma-

ga% w pracy jest wyznacznikiem wysokiego poziomu 

wypalenia zawodowego ("cie!ka a), a to przek ada si& na 

wysoki poziom depresji i dolegliwo"ci Þ zycznych ("cie!-

ka b). Opisane efekty mediacyjne zosta y potwierdzone 

testami Sobela. Wyniki analizy w pe ni potwierdzaj$ H1.

Moderuj ca rola relacji spo!ecznych w pracy. Ocze-

kiwano, !e relacje spo eczne b&d$ buforowa' wp yw 

wymaga% w pracy na wypalenie zawodowe (H2) oraz 

wp yw wypalenia zawodowego na depresj& i dolegliwo-

"ci Þ zyczne (H3). W celu weryÞ kacji H2 przeprowadzono 

dziewi&' hierarchicznych analiz regresji z efektem inte-

rakcji (3 wymagania w pracy × 3 rodzaje relacji spo ecz-

nych – moderatory). Aby unikn$' b &du wspó liniowo"ci, 

przeprowadzono osobne analizy dla ka!dego z wymaga% 

w pracy. Po wycentrowaniu danych, do ka!dego rów-

nania regresji wprowadzono w pierwszym kroku jedno 

z wymaga% w pracy oraz jeden z moderatorów. W drugim 

kroku wprowadzono interakcj& mi&dzy analizowanym 

wymaganiem w pracy i moderatorem.

Tabele 4,5 i 6 przedstawiaj$ wyniki analiz regresji dla 

wymaga% w pracy dotycz$cych konß iktów interpersonal-

nych (tabela 4), ogranicze% organizacyjnych (tabela 5) 

i obci$!e% prac$ (tabela 6) oraz relacji spo ecznych jako 

moderatorów. W dziewi&ciu analizach regresji okaza o si&, 

!e badane wymagania w pracy s$ wyznacznikami wyso-

kiego poziomu wypalenia zawodowego. Oprócz tego trzy 

uwzgl&dnione rodzaje relacji spo ecznych s$ wyznacz-

nikami niskiego poziomu wypalenia. Dwa z dziewi&ciu 

efektów interakcji okaza y si& istotne dla wypalenia za-

wodowego. S$ to: interakcja mi&dzy konß iktami inter-

personalnymi i wsparciem od prze o!onych (,R2 = 0,02; 

p < 0,05) oraz ograniczeniami organizacyjnymi i wspar-

ciem od prze o!onych (,R2 = 0,02; p < 0,01). Na rysun-

kach 1 i 2 wida', i! przy wysokim poziomie wymaga% 

w pracy wypalenie zawodowe nie ró!ni si& ze wzgl&du 

na spostrzegane wsparcie od prze o!onych. W sytuacji 

niskiego poziomu wymaga% wypalenie zawodowe jest 

najsilniejsze przy niskim poziomie wsparcia od prze o!o-

nych i najs absze przy wysokim poziomie tego wsparcia. 

Dane te cz&"ciowo potwierdzaj$ H2.
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Tabela 2

Wyniki analizy regresji przewiduj"cej po'redniczony przez wypalenie zawodowe wp yw wymaga# w pracy na depresj!

Mediator:

Wypalenie zawodowe

 Depresja

 Konßikt  interpersonalny Ograniczenia organizacyjne Obci#"enie w pracy

B SE  B SE  B SE  

%cie"ki 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 (c’) –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 przewiduj"cej po'redniczony przez wypalenie zawodowe wp yw wymaga# w pracy na dolegliwo'ci 

Þ zyczne

Mediator:

Wypalenie zawodowe

 Dolegliwo$! Þzyczna

 Konßikt  interpersonalny Ograniczenia organizacyjne Obci#"enie w pracy

B SE  B SE  B SE  

%cie"ki 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 przewiduj"cej nasilenie wypalenia zawodowego na podstawie nasilenia konß iktu 

interpersonalnego i relacji spo ecznych

Predyktory Moderatory:

Wsparcie od prze o"onych Wsparcie od wspó pracowników Klimat psychologiczny

B SE  'R2 B SE  'R2 B SE  'R2

Sta a –2,21 0,03 –2,21 0,03 –2,19 0,03

Krok 1 0,25*** 0,15***– 0,33***–

Konßikty 

interpersonalne

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

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***

Konßikty 

interpersonalne 

× Moderator

–0,06 0,03 –0,14*** –0,03 0,03 –0,05*** –0,03 0,03 –0,06***

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

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewiduj"cej nasilenie wypalenia zawodowego na podstawie nasilenia ogranicze# 

organizacyjnych i relacji spo ecznych

Predyktory Moderatory:

Wsparcie od prze o"onych Wsparcie od wspó pracowników Klimat psychologiczny

B SE  'R2 B SE  'R2 B SE  'R2

Sta a –2,22 0,03 –2,2– 0,03 –2,22 0,03

Krok 1 0,3***– 0,24***– 0,35***–

Ograniczenia 

organizacyjne

–0,22 0,03 –0,41*** –0,25 0,03 –0,46*** –0,17 0,03 –0,32***

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

organizacyjne ×

Moderator

–0,06 0,02 –0,15*** –0,02 0,03 –0,03** –0,03 0,03 –0,06***

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

Tabela 6

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewiduj"cej nasilenie wypalenia zawodowego na podstawie nasilenia obci"$enia 

prac" i relacji spo ecznych

Predyktory Moderatory:

Wsparcie od prze o"onych Wsparcie od wspó pracowników Klimat psychologiczny

B SE  'R2 B SE  'R2 B SE  'R2

Sta a 2,2 0,03 2,21 0,03 2,21 0,03

Krok 1 0,2*** 0,09*** 0,32***

Obci#"enie prac# 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

Obci#"enie 

prac# ×

Moderator

0,002 0,02  0,001 0,02 0,03 0,03 0,01 0,03  0,01

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

Rysunek 1. Wsparcie od prze o!onych moderuje wp yw kon-

ß iktów interpersonalnych na wypalenie.

Rysunek 2. Wsparcie od prze o!onych moderuje wp yw ogra -

nicze% organizacyjnych na wypalenie.
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Aby zweryÞ kowa' H3, przeprowadzi em sze"' analiz 

regresji, po trzy dla depresji i dolegliwo"ci Þ zycznych. 

W pierwszym kroku do modelu wprowadzi em wypale-

nie zawodowe, w drugim jeden z trzech rodzajów relacji 

spo ecznych (moderatorów). Analizy pokaza y, !e wypa-

lenie zawodowe jest predyktorem wysokiego poziomu 

depresji (tabela 7) i dolegliwo"ci Þ zycznych (tabela 8). 

W jednej z sze"ciu analiz regresji relacje spo eczne by y 

wyznacznikiem dobrego zdrowia – wsparcie od prze-

 o!onych obni!a o depresj&. Efekt interakcji okaza  si& 

istotny statystycznie dla depresji w jednym przypadku – 

interakcji mi&dzy wypaleniem zawodowym i wsparciem 

od prze o!onych. Rysunek 3 pokazuje, !e przy wysokim 

poziomie wypalenia zawodowego wsparcie od prze o!o-

nych nie ró!nicuje poziomu depresji. Jednak przy niskim 

poziomie wypalenia zawodowego najni!szy poziom de-

presji wyst&puje przy wysokim wsparciu od prze o!o-

nych, najwy!szy za" poziom depresji przy niskim pozio-

mie tego wsparcia. Dla dolegliwo"ci Þ zycznych analizy 

nie wykaza y istotnych statystycznie efektów interakcji.

Tabela 7

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewiduj"cej nasilenie depresji na podstawie nasilenia wypalenia zawodowego 

i relacji spo ecznych

Predyktory Moderatory:

Wsparcie od prze o"onych Wsparcie od wspó pracowników Klimat psychologiczny

B SE  'R2 B SE  'R2 B SE  'R2

Sta a –0,49 0,01 –0,49 0,01 –0,49 0,01

Krok 1 0,33*** 0,32*** 0,33***

Wypalenie 

zawodowe

–0,1– 0,01 – 0,52*** –0,12 0,01 –0,56*** –0,11 0,01 –0,55***

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 

zawodowe × 

Moderator

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

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

Tabela 8

Wyniki hierarchicznej analizy regresji przewiduj"ce nasilenie dolegliwo'ci Þ zycznych na podstawie nasilenia wypalenia 

zawodowego i relacji spo ecznych

Predyktory Moderatory:

Wsparcie od prze o"onych Wsparcie od wspó pracowników Klimat psychologiczny

B SE  'R2 B SE  'R2 B SE  'R2

Sta a –0,41 0,02 –0,42 0,02 –0,4– 0,02

Krok 1 0,17***– 0,18***– 0,18***–

Wypalenie 

zawodowe

–0,13 0,02 –0,42*** –0,13 0,02 –0,41*** –0,13 0,02 –0,42***

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 

zawodowe × 

Moderator

–0,01 0,02 –0,01*** –0,03 0,02 –0,09*** –0,01 0,01 –0,08***

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

Przedstawione badania zmierza y do weryÞ kacji mode-

lu JD-R. Chodzi o w nich o przetestowanie efektu mo-

deruj$cej mediacji, gdy wypalenie zawodowe mediuje 

wp yw wymaga% w pracy na zdrowie psychiczne i Þ zycz-

ne, z kolei relacje spo eczne w pracy moderuj$ zale!no"ci 

wymagania w pracy–wypalenie zawodowe oraz wypale-

nie zawodowe–zdrowie psychiczne i Þ zyczne. Badania 

w pewnej cz&"ci potwierdzi y przewidywania modelu 

 JD-R. Wykaza y, !e wypalenie zawodowe mediuje wp yw 

trzech badanych wymaga% w pracy zarówno na depresj&, 

jak i na dolegliwo"ci Þ zyczne. Wyniki okaza y si& zgod-

ne z wcze"niejszymi badaniami (np. Hakanen i in., 2008; 

Hu i in., 2011). Nieco s abiej zosta a potwierdzona mo-

deruj$ca rola relacji spo ecznych w pracy, tj. wsparcia 

od prze o!onych, wsparcia od wspó pracowników i kli-

matu psychologicznego w pracy. Jedynie wsparcie od 

prze o!onych pe ni o funkcj& moderatora – w przypadku 

wp ywu dwóch wymaga% w pracy (dotycz$cych konß ik-

tów interpersonalnych i ogranicze% organizacyjnych) na 

wypalenie zawodowe oraz w przypadku wp ywu wypale-

nia zawodowego na depresj&, ale nie wp ywu wypalenia 

zawodowego na zdrowie Þ zyczne. Tak wi&c, w sytuacji 

wsparcia od prze o!onych mo!na mówi' o efekcie mode-

ruj$cej mediacji dotycz$cej relacji wymagania w pracy–

wypalenie zawodowe–depresja. Dwa pozosta e rodzaje 

relacji spo ecznych nie pe ni y roli buforów w badanych 

zale!no"ciach. Co wa!ne, w przypadku wsparcia od prze-

 o!onych tak!e trudno mówi' o buforowaniu, bowiem 

wykazany efekt moderacji wyst&powa  jedynie przy ni-

skim, a nie wysokim poziomie wymaga% (rysunki 1, 2) 

i wypalenia zawodowego (rysunek 3). Uzyskane dane 

s$ zgodne z wynikami wcze"niejszych bada% (np. Baka, 

Cie"lak, 2010), w których wsparcie od przyjació , rodzi-

ny i innych znacz$cych osób tak!e moderowa o wp yw 

stresu na wypalenie zawodowe jedynie przy niewielkim 

nasileniu stresu. Przypuszcza' wi&c mo!na, !e wsparcie 

spo eczne przynosi dobroczynny skutek, ale tylko do 

pewnego momentu, przy silnym stresie traci swoje w a-

"ciwo"ci buforuj$ce.

Warto zwróci' uwag& na kilka ogranicze% niniejszych 

bada%. Jednym z nich jest nierównomierny rozk ad pró-

by badawczej ze wzgl&du na p e'. Nauczyciele to zawód 

zdominowany przez kobiety, dlatego generalizowanie 

wyników bada% na populacj& m&!czyzn wymaga du!ej 

ostro!no"ci. Oprócz tego cz&"' zastosowanych narz&dzi 

pomiarowych – cho' wykazuje dobre parametry psycho-

metryczne – jest wci$! w fazie walidacji. Inne ogranicze-

nie wynika z faktu, !e efekty mediacji i moderacji by y te-

stowane w oparciu o wyniki bada% przekrojowych, a nie 

pod u!nych lub zebranych w modelu eksperymentalnym. 

Dolegliwo"ci psychiczne i Þ zyczne cechuj$ si& du!$ dy-

namik$ i mog$ nasila' si& wskutek d ugofalowych od-

dzia ywa% wymaga% i zasobów w pracy. Uchwycenie tej 

dynamiki jest mo!liwe przede wszystkim w badaniach 

pod u!nych, z przynajmniej kilkumiesi&czn$ przerw$ 

w pomiarze. Ponadto oddzia ywanie wymaga% i zasobów 

w pracy na zdrowie warto testowa' w obr&bie jednego 

modelu statystycznego, np. za pomoc$ metody modelo-

wania strukturalnego. Takie badania by yby szczególnie 

u!yteczne w toku dalszych eksploracji modelu JD-R.
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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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