Psychologia Spoleczna
2016 tom 11 1 (36) strona 56—68

Gdy nasza praca pasuje do naszych wartosci.
Ocena zgodnosci wartosci wlasnych 1 organizacji
a wypalenie zawodowe

Sylwiusz Retowski, Maria Jolanta Podsiadty
SWPS Uniwersytet Humanistycznospoleczny, Wydzial Zamiejscowy w Sopocie

Wiele badan potwierdza wplyw plytkiej badz glebokiej strategii pracy emocjonalnej na wypalenie zawo-
dowe (Bazinska, Wrzosek-Kadzikowska, Retowski, Szczygiet, 2010). Wedtug Maslach (Maslach, Schaufeli,
Leiter, 2001), niezgodno$¢ migdzy wartosciami osobistymi i organizacyjnymi moze powodowaé pogiebie-
nie wypalenia zawodowego. Celem prezentowanego badania bylo sprawdzenie, czy mozliwos¢ realizacji
osobistych wartosci w miejscu pracy moderuje wplyw pracy emocjonalnej na wypalenie. Badania przepro-
wadzono na grupie 211 pracownikow z réznych organizacji. Zmierzono w nich wartosci osobiste, strategie
pracy emocjonalnej, wypalenie zawodowe oraz mozliwo$¢ realizacji wartosci osobistych w miejscu pracy.
Pomiar poczucia realizacji wartosci zostat przygotowany na potrzeby tego badania.

Wyniki wskazuja na pozytywna korelacje migdzy poczuciem realizacji whasnych warto$ci przez pracow-
nikdéw oraz wypaleniem zawodowym. Analiza regresji wykazata, ze w przypadku poczucia niemoznos$ci
realizacji warto$ci osobistych w miejscu pracy obie strategie pracy emocjonalnej maja silniejszy wptyw na
nasilenie depersonalizacji. Efekt ten pojawit si¢ jedynie w przypadku najwazniejszych wartosci w pracy.
Wyniki wskazuja na to, ze poczucie zgodnosci migdzy wartosciami osobistymi i organizacyjnymi wptywa
na proces pracy emocjonalnej w miejscu pracy a takze ze rodzaj cenionych przez pracownika wartosci nie
odgrywa istotnej roli w przewidywaniu nasilenia stosowanych strategii pracy emocjonalnej oraz wypale-
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nia zawodowego.

Stowa kluczowe: spdjnosé¢ wartosci, praca emocjonalna, wypalenie zawodowe

Globalne zmiany na rynku pracy powoduja, ze miliony
pracownikdw zmieniaja specyfike pracy z dzialalnosci
wytworczej (gtownie w przemysle badz rolnictwie) na
dziatalno$¢ ustugows. Jedna z waznych konsekwencji tych
przemian jest wzrastajgca rola regulacji emocji w zyciu
zawodowym. Pracownicy zatrudnieni przy dziatalnosci
wytworczej tylko w ograniczonym stopniu muszg regulo-
wac wlasne emocje, poniewaz ich praca najczesciej opiera
si¢ na oddziatywaniu cztowieka na réznego typu obiekty.
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Inaczej dzieje si¢ w przypadku pracy, w ktorej istotng role
odgrywaja zawodowe relacje z ludzmi. Ogoélnie rzecz bio-
rac, na wspolezesnym rynku pracy coraz czgsciej wymaga
si¢ pracy emocjonalnej (emotional labour). W rezultacie
wypalenie zawodowe, najpowazniejszy skutek intensyw-
nej pracy emocjonalnej, staje si¢ realnym zagrozeniem na
wielu stanowiskach pracy, nie tylko typowo ustugowych,
ale réwniez menedzerskich oraz w pracy zespotowej. Nie
dziwi zatem fakt, ze w ostatnich latach bardzo dynamicznie
rozwijaja si¢ badania psychologiczne poswigcone uwa-
runkowaniom wypalenia zawodowego (np. Maslach i in.,
2001; Maslach, Leiter, 2010), w tym dotyczace roli emocji
w organizacji (Hochschild, 2009; Oginska-Bulik, 2006;
Szczygiel, Bazinska, Kadzikowska-Wrzosek, Retowski,
2009).

Celem opisanych w tym artykule badan byto ustalenie
zwigzku miedzy postrzeganiem mozliwosci realizacji
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preferowanych wartosci osobistych w srodowisku pracy
a pracg emocjonalng i wypaleniem zawodowym. Krétko
mowiac, artykutl dotyczy tego, jak postrzeganie mozliwosci
realizowania w pracy zawodowej preferowanych przez
pracownika wartosci przektada si¢ na konsekwencje dwoch
podstawowych strategii pracy emocjonalnej. Inspiracja
dla autorow do postawienia hipotez badawczych staly
si¢ dwa rodzaje przestanek teoretycznych. Jednym z nich
byta koncepcja Christiny Maslach dotyczaca przyczyn
wypalenia zawodowego, w ktdrej autorka zwraca uwage
na znaczenie dysonansu wartos$ci w procesie ksztaltowania
si¢ tego syndromu (Maslach i in., 2001; Maslach, Leitner
2010). Drugim byty koncepcje wyjasniajace rdzne strategie
pracy emocjonalnej (Szczygiet i in., 2009). Analizowane
w tym artykule dane stanowig cze¢s$¢ wigkszego projektu,
ktérego pelne wyniki zostang przedstawione w kolejnych
publikacjach.

Rola wartoS$ci w Zyciu oraz pracy zawodowej

Wartosci stanowig istotng cze$¢ systemu poznawczego
cztowieka. Do najbardziej znanych teoretycznych kon-
cepcji wartosci nalezg: teoria Rokeacha, teoria i typologia
Schelera oraz teoria Schwartza (Cieciuch, 2007). Wedtug
teorii Rokeacha, warto$ci zajmuja centralne miejsce oso-
bowosci. Sg one przekonaniami, ktére orzekaja o obiekcie
w kategoriach pozadany—niepozadany. Wartosci dzielg si¢ na
instrumentalne, czyli takie, ktore okreslaja ogdlne sposoby
postepowania, oraz ostateczne, ktore stanowia najwazniejsze
cele ludzkiego zycia. Wedtug Schelera (za: Cieciuch, 2007),
wartosci tworza niezalezng od uwarunkowan historycznych
hierarchig, w ktorej na najnizszej pozycji znajduja si¢
wartosci hedonistyczne, a na najwyzszej — wartosci Swigte.
Znang metoda pomiaru wartosci Schelerowskich jest tech-
nika opracowana przez Brzozowskiego (1996), w ktdrej
szacuje si¢ wage okreslonych warto$ci. Teori¢ wartosci
Schwartza nalezy traktowac jako rodzaj uszczegotowienia
i rozwinigcia propozycji Rokeacha. Schwartz prébowat
znalez¢ reguly porzadkujace zréznicowanie ludzkich war-
tosci. Koncepcja ta zostata pozytywnie zweryfikowana
w szeroko prowadzonych badaniach mi¢dzykulturowych.
W rezultacie opracowana zostala uniwersalna struktura
podobienstwa wartosci (Schwartz, 1992).

Niezaleznie od sposobu zdefiniowania wartosci, mozna
przyjac, ze sa one: ,,(a) pojeciami lub przekonaniami,
(b) o pozadanych stanach docelowych lub zachowaniach,
(c) ktore wykraczaja poza specyficzne sytuacje, (d) kieruja
wyborami i oceng zachowan i zdarzen oraz s3 uporzad-
kowane wedtug wzglednej waznosci” (Schwarz, Bilsky,
1987, s. 551; za: Wojciszke, 2004).

Zdaniem Madrzyckiego (1996), wartosci petnig kil-
ka niezmiernie waznych funkcji: reguluja zaspokajanie

potrzeb (np. nie tylko sg podstawa do ich ,,dookreslenia”,
ale rowniez wyznaczaja sposob ich zaspokojenia), wpty-
waja na wybor stawianych przez jednostke celow oraz
sposob ich realizacji, wptywaja na samoocene jednostki
oraz postrzeganie $wiata zewnetrznego (innych ludzi, grup
spolecznych itp.). Zdaniem Wojciszkego (2004), ludzie maja
od kilku do kilkunastu wartosci oraz tysigce postaw, ale to
wlasnie wartosci maja wptyw na postawy, a nie odwrotnie.

W badaniach z zakresu psychologii pracy i organizacji
réwniez analizuje si¢ role wyznawanych przez pracownika
wartosci. Hornowska i Paluchowski (2002) zauwazaja,
ze niektorzy ludzie utozsamiajg je z zainteresowaniami,
natomiast dla innych sa potrzebami. Wedtug Donalda
Supera (Hornowska, Paluchowski, 2002), wartosci oraz
zainteresowania rodza si¢ z ludzkich potrzeb. Jednostka,
chcac zaspokoi¢ wlasne potrzeby, poszukuje celow, czyli
warto$ci. Natomiast warto$ci i zainteresowania sg $cislej
niz potrzeby zwigzane z wyborami zyciowymi. Ponadto
»(...) wartosci sg tym, co jest przedmiotem zachowan,
a zainteresowania to konkretne dziatania, dzieki ktorym
wartosci sg realizowane” (Hornowska, Paluchowski, 2002,
s. 268). Supera koncepcja rozwoju zawodowego stawia
w centrum wartosci oraz zaangazowanie. Twierdzi on, ze
jednostka, wykonujac zadania zawodowe oraz spoteczne,
realizuje swoja hierarchi¢ wartosci. Otwarte natomiast
pozostaje pytanie, czy preferowanie okreslonych wartosci
w pracy zawodowej wiaze si¢ z wystepowaniem okreslo-
nych konsekwencji, np. nasileniem wypalenia zawodo-
wego, badz wyborem okreslonych strategii radzenia sobie
z wymaganiami zawodowymi (np. wyborem stylu pracy
emocjonalnej).

Konsekwencje zgodno$ci wartosci pracownika
i zatrudniajacej go organizacji

Brak dopasowania cztowieka do organizacji jest waznym
czynnikiem obnizajacym nie tylko satysfakcj¢ pracownika,
ale takze jego zaangazowanie (Czarnota-Bojarska, 2010).
Zdaniem Maslach i Leitnera (2010), brak dopasowania
w tym obszarze stanowi istotng przyczyne¢ wszystkich
sktadnikow wypalenia zawodowego: wyczerpania emo-
cjonalnego, cynizmu oraz poczucia nieskutecznosci.

Koncepcja ta znalazta potwierdzenie w wynikach wielu
badan, przy czym istotny z punktu widzenia trafnosci
uzyskanych wynikow jest fakt, ze badacze koncentrowali
si¢ na bardzo zréznicowanych poziomach analizy dopa-
sowania (np. pracownik—grupa, pracownik—organizacja,
pracownik—przetozony itd.). Na przyktad w badaniach
przeprowadzonych przez Schaible (2006; Schaible, Gecas,
2010) zajmowano si¢ rola dysonansu miedzy wartosciami
pracownika a wartosciami cenionymi przez istotne z jego
punktu widzenia grupy odniesienia (np. grupa klientow
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badz przetozonych). Wyniki jednoznacznie wskazuja, ze
dysonans wartosci wiasnych (pracownika) oraz waznych
dla niego czlonkdw tej samej grupy zawodowej (badz
klientéw) przektada si¢ na wyzszy poziom cynizmu oraz
wypalenia zawodowego.

W badaniach dotyczacych niezgodno$ci wartosci pre-
ferowanych przez pracownika i zatrudniajacej go orga-
nizacji ustalono, ze dopasowanie wartosci pracownikow
1 organizacyjnych na siedmiu wymiarach (migdzy innymi
na wymiarze komunikacji, orientacji na zysk, waznos¢é
ludzi itp.) ma istotny pozytywny zwigzek z satysfakcja
z pracy oraz normatywnym i afektywnym przywigzaniem
pracownika do organizacji oraz negatywny z intencjami
opuszczenia organizacji (Amos, Weathington, 2008). Z kolei
Siegall i McDonald (2004) wykazali, ze niedopasowanie
wartosci pracownika i organizacji prowadzi do wypalenia
zawodowego, ktore nastepnie przektada si¢ na realne
pogorszenie efektywnosci pracy.

Wyniki badan zespotdéw dziatajacych w stuzbie zdrowia
(Mitchell, Parker, Giles, Chiang, 2012) wskazuja na istot-
ng pozytywng zaleznos$¢ migdzy postrzegang zgodnoscia
wartosci pracowniczych i organizacyjnych a indywidualng
identyfikacja z zespotem, co w rezultacie przektada si¢ na
zwigkszenie poziomu innowacyjnosci zespotow. Podobne
wyniki uzyskano w grupie menedzeréw. Na przyktad Posner
(2010) wykazat, ze postrzeganie zgodnosci wlasnych (tj. pre-
ferowanych przez menedzera) i organizacyjnych wartosci,
jak 1 klarownos$¢ postaw organizacyjnych przektadaja si¢
na wyzszy poziom przywiazania do organizacji, poczucie
osobistego sukcesu, postrzeganie standardow etycznych
W organizacji oraz nizszy poziom leku i stresu organiza-
cyjnego. Wszystkie powyzsze wyniki potwierdzajg przewi-
dywania teoretyczne, ze niespojnos¢ preferowanych przez
pracownika wartosci z wartosciami organizacji, zespotu czy
kierownika przektada si¢ na negatywne konsekwencje dla
pracownika badz organizacji. Sktania nas to do postawienia
tezy, ze postrzeganie przez pracownika mozliwosci realizacji
w miejscu pracy waznych dla siebie wartos$ci zmniejszy
nasilenie wypalenia zawodowego (hipoteza 1).

Praca emocjonalna a wypalenie zawodowe

Maslach rozpoczeta swoje pionierskie badania nad wypa-
leniem zawodowym od zainteresowania si¢ emocjami
przezywanymi przez ludzi w kontekscie zawodowym
(Maslach, 2007; Maslach i in., 2001). Badania prowadzo-
ne na przedstawicielach réznych zawodow swiadczacych
ustugi wykazaly, ze wyczerpanie emocjonalne jest naturalng
odpowiedzig na stres przezywany przy pracy wykonywanej
na rzecz innych ludzi. Zdaniem Bazinskiej i wspolpra-
cownikow (2010) wspotczesne organizacje wymagaja
od pracownikow nie tylko wtasciwych kwalifikacji oraz

kompetencji zawodowych, lecz takze umiejetnosci oka-
zywania odpowiednich emocji. Wydaje si¢, ze w wielu
wspotczesnie wykonywanych zawodach efektywna obstuga
klienta wymaga zaangazowania emocjonalnego, czyli
tzw. pracy emocjonalnej (Bazinska i in., 2010). ,,Prace
emocjonalng mozna sprzeda¢ i stad mozna dla niej zna-
lez¢ warto$¢ wymienng” — stwierdza Hochschild (2009,
s. 7). Praca emocjonalna wedtug niej to wymaganie od
jednostki, aby wzbudzita lub sttumita uczucie, utrzymujac
taki wyraz twarzy, ktory wptynie na stan umystu klienta.
Praca emocjonalna moze odbywac si¢ w dwoch ,trybach”:
powierzchownym (ptytkim) i glebokim. Pierwszy z nich
polega na zewnetrznym okazywaniu emocji odpowiada-
jacej konkretnej sytuacji, chociaz wewngtrznie pracownik
przezywa cos zupetnie innego. Natomiast strategia gleboka
zachodzi, kiedy pracownik zmienia swoj sposob myslenia
o danej sytuacji i zaczyna odczuwac oraz okazywac rze-
czywiste emocje (Hochschild, 2009; Szczygiet i in., 2009).

Oba sposoby pracy emocjonalnej maja zréznicowane kon-
sekwencje. Jak pisza Baziniska i wspotpracownicy (2010),
plytki sposob pracy emocjonalnej moze podwyzszac poziom
stresu oraz wyczerpania emocjonalnego pracownikow.
Zaleznosci te nie sg tak jednoznaczne w przypadku pracy
emocjonalnej na poziomie glgbokim. Czasami nasilenie
stresu i wyczerpania emocjonalnego moze si¢ nawet zmniej-
szy¢, gdyz przy tym stylu pracy emocjonalnej pracownik
okazuje to, co rzeczywiscie przezywa. Na tej podstawie
uwazamy, ze praca emocjonalna bedzie miata istotny
zwiazek z wymiarami definiujagcymi syndrom wypalenia
zawodowego, przy czym negatywne konsekwencje pracy
emocjonalnej beda si¢ wigzac przede wszystkim ze stylem
ptytkim (hipoteza 2).

Moderacyjna rola mozliwosci realizowania waznych
dla pracownika wartoSci

Zdaniem Maslach i Leitera (2010) oraz Maslach i wspot-
pracownikow (2001), niezgodno$¢ dopasowania wartosci
pracownika i organizacji jest jednym z szesciu podsta-
wowych powoddéw wystepowania syndromu wypalenia
zawodowego. Szczegolnie niekorzystne wydaja si¢ sytu-
acje, gdy organizacja kieruje si¢ wartosciami catkowicie
sprzecznymi z tymi, ktére wyznaje pracownik. W rezultacie
pracownik jest zmuszany do postepowania w miejscu
pracy wbrew swoim warto$ciom. Wydaje si¢, ze row-
nie niekorzystna sytuacja wystepuje, gdy pracownik ma
subiektywne poczucie, ze nie moze realizowaé¢ waznych
dla siebie wartosci w miejscu pracy, np. uwaza, ze centralng
wartoscig jest pomaganie innym, a jednoczes$nie wykonuje
prace sprzedawcy ustug, ktory moze pomagacé jedynie przy
spetnieniu przez klienta bardzo restrykcyjnych warunkéw
finansowych. Zdaniem Maslach i wspotpracownikow
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Wypalenie zawodowe:

H2 wyczerpanie emocjonalne
depersonalizacja
poczucie braku osiggnieé

H3
H1

Ocena mozliwosci realizowania
wartosci w miejscu pracy

Praca emocjonalna:
styl ptytki
styl gteboki

\ 4

Rysunek 1. Proponowany model teoretyczny — rola mozliwo-
$ci realizowania warto$ci w miejscu pracy.

Zrédto: rysunki 1-3 — opracowanie whasne.

(2001), dopasowanie do spotecznosci pracowniczej w miej-
scu pracy ma zwigzek rdwniez z problematyka wartosci.
Pracownik dobrze bedzie funkcjonowat jedynie w takiej
grupie pracownikow, z ktéra wyznaje wspdlne warto-
$ci. Na podstawie tej koncepcji mozna przewidywacé, ze
postrzeganie mozliwosci realizowania waznych dla siebie
wartosci moze stanowi¢ pewnego rodzaju bufor, ktory nie
tylko dziala bezposrednio na nasilenie wypalenia zawodo-
wego, lecz takze pozwala lepiej radzi¢ sobie z trudnymi
sytuacjami w miejscu pracy, np. z duzym nasileniem pracy
emocjonalnej. Stad nasza hipoteza, ze pozytywne zwiazki
miedzy pracg emocjonalng a wypaleniem zawodowym sg
moderowane przez postrzeganie mozliwosci realizowa-
nia warto$ci w miejscu pracy. Uwazamy, ze pozytywne
zwiazki pracy emocjonalnej z wypaleniem zawodowym sa
silniejsze u tych pracownikow, ktorzy nie maja mozliwosci
realizowania warto$ci w miejscu pracy (hipoteza 3). Na
rysunku 1 przedstawiono w formie graficznej wszystkie
trzy stawiane hipotezy.

METODA

Osoby badane

W badaniu wzigto udziat 211 pracujacych zawodowo
0s0b z terytorium Polski, w tym 153 kobiety oraz 58 mez-
czyzn. W badanej grupie zdecydowanie dominowaty oso-
by o wyksztalceniu wyzszym (74%). Co czwarty (24%)
z respondentéw piastowal stanowisko kierownicze. Nie
kontrolowano wieku 0sob badanych, zebrano natomiast dane
dotyczace stazu pracy (26% — staz pracy do 5 lat; 20% —
od 6 do 10 lat; 27% — od 11 do 20 lat oraz 27% — powyzej
20 lat). Sposrdd osob, ktore podaty wykonywany zawdd,
najwigcej byto oséb wykonujacych zawody pomocowe
(nauczyciele, terapeuci, psychologowie itp.).

Procedura

Do kilkudziesigciu 0sdb zostat wystany e-mail z prosbg
o wzigcie udzialu w badaniu o szerokim zakresie dotycza-
cym ogdlnych postaw pracownikow wobec pracy zawodo-
wej i zycia. Informacja zawierata adres strony internetowej
oraz prosbe o zaproszenie rowniez znajomych do wypet-
nienia zestawu kwestionariuszy. W wyniku tego etapu
otrzymano 211 wypetionych zestawdow, w tym 126 os6b
podato swoje adresy e-mailowe, deklarujac tym samym
wolg uczestnictwa w nast¢pnym etapie badan.

Materialy i skale pomiarowe

Ocena mozliwos$ci realizacji warto$¢ osobistych w or-
ganizacji. Do pomiaru mozliwosci realizacji wtasnych
wartosci w pracy zawodowej przygotowano metode wlasna.
Taka decyzja wynikata z dwoch powoddw: po pierwsze,
Kwestionariusz preferowanych wartosci ogolnych Supera
w adaptacji Hornowskiej i Paluchowskiego (2002) jest
metoda czasochtonna; po drugie, uznali$my, ze warto zasto-
sowa¢ metode, ktora pozwoli uchwyci¢ naturalng reakcje
osoby badanej. Zalezalo nam na tym, aby osoba badana
sama zwerbalizowata wazne dla siebie wartosci w pracy
zawodowej. Metoda wlasna sktadata si¢ z dwoch czescei.
Pierwsza czes¢ zawierata polecenie: ,,Prosze wymienié
3 wartosci, ktdre Pan uwaza za najwazniejsze w kazdej
pracy zawodowej”. Kazda z 0s6b badanych, nie korzystajac
z zadnej listy, okreslata trzy preferowane przez siebie war-
tosci w pracy zawodowej. Nastgpnie (na kolejnej stronie)
osoby badane trzykrotnie (osobno dla kazdej z warto$ci)
okreslaly na pigciostopniowej skali, czy w obecnie wyko-
nywanej pracy maja mozliwos¢ realizacji preferowanych
przez siebie wartosci. Zastosowano pigciostopniows skalg,
w ktérej 1 oznaczalo absolutny brak mozliwosci realiza-
¢ji wlasnych wartosci, a 5 — pelng mozliwos¢ realizacji
preferowanych przez siebie wartosci. Kontrolowano dwa
wskazniki spojnosci wartosci osobistych i organizacyjnych:
jeden dotyczyt warto$ci najwazniejszej, wymienianej na
pierwszym miejscu przez osob¢ badang drugi dotyczyt
wszystkich trzech wymienianych przez osobe badang war-
tosei (wspdtczynnik rzetelnoscei o Cronbacha wynidst 0,79).

Przed wykonaniem wlasciwego badania, na grupie
25 zaocznych studentow psychologii przeprowadzono
badanie pilotazowe. Jego celem byto sprawdzenie, czy
przyjeta procedura badania jest zrozumiata dla potencjal-
nych badanych.

Chociaz najwazniejszym celem pomiaru byla ocena
mozliwosci realizowania preferowanych przez badanych
pracownikow wartos$ci, w badaniu kontrolowano rowniez
tres¢ wartosci wymienianych przez osoby badane. Wszystkie
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wartosci zadeklarowane przez badanych w odpowiedzi
na pytanie otwarte zostaly poddane s¢dziowaniu. Celem
byto przyporzadkowanie ich do 21 wartosci pochodza-
cych z Kwestionariusza preferowanych wartosci ogolnych
Supera (Hornowska i Paluchowski, 2002). Wartosci uzy-
skane w badaniu ocenialo trzech s¢dziow kompetentnych.
Wysoki poziom zgodnosci (co najmniej dwoch niezaleznych
sedziow klasyfikowato dang wypowiedz do okreslone;j
kategorii wartosci) osiagni¢to w prawie wszystkich ana-
lizowanych przypadkach. Z dalszych analiz wykluczono
pojedyncze wypowiedzi osob badanych o wysokim stopniu
niejednoznacznosci.

Praca emocjonalna. Uzyto kwestionariusza SPE (Ba-
zinska i in., 2010) sktadajacego si¢ z 10 pozycji. W kwe-
stionariuszu okreslano na dwéch podskalach strategie
pracy emocjonalnej (plytka vs. gleboka). Kazda z podskal
sktadata si¢ z pigciu pozycji. Rzetelno$¢ mierzona za
pomoca a Cronbacha wyniosta dla strategii ptytkiej 0,88,
a dla strategii glebokiej 0,81.

Wypalenie zawodowe. Wykorzystano polskg adapta-
cje Kwestionariusza wypalenia zawodowego Christiny
Maslach, przygotowana przez Pasikowskiego (2004).
Metoda sktadata si¢ z 22 pozycji mierzacych wyczerpanie
emocjonalne, depersonalizacj¢ oraz poczucie osiagni¢c
zawodowych (aby oceni¢ stopien wypalenia odwraca si¢
wyniki tej skali). Rzetelno$¢ poszczegdlnych podskal
mierzona wspotczynnikiem o Cronbacha wyniosta odpo-
wiednio: 0,88; 0,75 oraz 0,84.

Tabela 1
Statystyki opisowe: korelacje, Srednie,
rzonych zmiennych

SYLWIUSZ RETOWSKI, MARIA JOLANTA PODSIADLY

Na koncu zestawu badawczego znajdowata si¢ prosba
o zgode na powtérne badanie za rok. Jesli osoba wyra-
zata zgode, wpisywata swoj adres e-mailowy. Program
komputerowy wymuszat wypelnienie kazdej pozycji oraz
przechodzenie do kolejnych stron bez mozliwosci powrotu
do miejsc wezesniej wypetnionych.

WYNIKI

Statystyki opisowe mierzonych zmiennych zawarto
w tabeli 1. Wszystkie uzyte metody kwestionariuszowe
charakteryzowaty si¢ wysoka rzetelnoscia. Mozliwosc
realizowania wartosci dodatnio korelowata z zadowoleniem
z osobistych dokonan oraz negatywnie z wyczerpaniem
emocjonalnym i depersonalizacjg. Zebrane wyniki §wiad-
cza o tym, ze mozliwos¢ realizacji wybieranych przez
pracownika wartosci ma zwigzek z trzema wymiarami
wyczerpania emocjonalnego. Zwigzek ten nie jest jednak
silny, ale wystepuje konsekwentnie zarowno w przypadku
najwazniejszych wybranych przez pracownika wartosci,
jak i w przypadku wszystkich trzech wybranych wartosci
(tacznie). Hipoteza 1 zostata potwierdzona.

Analiza zalezno$ci mi¢edzy dwoma stylami pracy emo-
cjonalnej oraz trzema wymiarami wypalenia zawodowego
wskazuje jednoznacznie, ze stosowanie ptytkiego stylu
pracy emocjonalnej wiaze si¢ pozytywnie z wyczerpaniem
emocjonalnym i depersonalizacjg oraz negatywnie z zadowo-
leniem z osobistych dokonan. W czesci dotyczacej ptytkiego
stylu pracy emocjonalnej hipoteza 2 zostata potwierdzona.

Zaleznosci migdzy glebokim stylem pracy emocjonalnej
a trzema wymiarami wypalenia zawodowego okazaty si¢

odchylenia standardowe oraz wspdilczynniki o Cronbacha (na przekqgtnej) dla mie-

1 2 3 4 5 6 7 Srednia SD
1. Realizacja wartosci (1) - 2,91 1,03
2. Realizacja wartosci (3) 0,86** (0,79) 2,84 0,90
3. PE —styl ptytki —0,21%* -0,16* (0,88) 2,58 1,47
4. PE — styl gteboki -0,01 0,07 0,63**  (0,81) 3,63 1,50
5. WE -0,27**  —0,30** 0,35%* 0,14* (0,88) 2,17 1,19
6. Depersonalizacja —0,19%*  —0,21%* 0,37** 0,08 0,64%* (0,75) 1,20 1,15
7.POZ 0,40** 0,41** -0,15% 0,20** —0,41** —0,38** (0,84) 4,29 1,14

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

Uzyte w tabeli skroty: realizacja wartoscei (1) — ocena mozliwosci realizacji najwazniejszej warto$ci; realizacja wartosci (3) — usredniona ocena mozli-
wosci realizacji najwazniejszych trzech wartosci; PE — praca emocjonalna; WE — wyczerpanie emocjonalne; POZ — poczucie osiagnigé zawodowych.

Zrédto: tabele 1-7 — opracowanie wlasne.
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bardziej zréznicowane. Stosowanie glebokiego stylu pracy
emocjonalnej pozytywnie, ale bardzo stabo (r = 0,14*)
koreluje z wyczerpaniem emocjonalnym oraz zadowole-
niem z osobistych dokonan (r = 0,20*). Warto zauwazy¢,
ze znak ostatniej zaleznosci jest odwrotny niz w przypadku
plytkiego stylu pracy emocjonalnej. Jednoczesnie nie stwier-
dzono istotnej zaleznosci miedzy glebokim stylem pracy
emocjonalnej a nasileniem depersonalizacji. Sprawdzito
si¢ w ten sposob przewidywanie stabszych zaleznosci dla
glebokiego stylu pracy emocjonalnej (hipoteza 2).

Mozliwo$¢ realizacji wartosci w pracy zawodowej
a zwiazek miedzy strategia pracy emocjonalnej
a wypaleniem zawodowym

Aby zweryfikowac hipoteze 3, zgodnie z ktdrg przewidy-
wano istotng interakcj¢ migdzy stylem pracy emocjonalnej
a ocena mozliwosci realizacji wartosci, wykonano serie
analiz regresji dla kazdego z trzech wskaznikow wypalenia
zawodowego. W kolejnych tabelach zawarto analizy dla
plytkiego stylu pracy emocjonalnej i najwazniejszej wartosci
(tabela 2) oraz trzech najwazniejszych wartosci (tabela 3).
W przypadku wyczerpania emocjonalnego wystepuja dwa
efekty gtéwne — mozliwo$¢ realizowania wartos$ci ostabia

Tabela 2
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wyczerpanie emocjonalne, a stosowanie ptytkiego stylu
pracy emocjonalnej je nasila. Dzieje si¢ tak niezaleznie
od tego, czy bierzemy pod uwage mozliwos$¢ realizowania
jednej najwazniejszej wartosci (tabela 2) czy trzech wartosci
(tabela 3). W przypadku depersonalizacji wyniki uktadaja
si¢ podobnie, jednak zaleznosci sg bardzo stabe: f wynosi
—0,17; p < 0,05 dla trzech najwazniejszych wartosci oraz
jest marginalnie istotna dla jednej najwazniejszej wartosci
(#=-0,13; p<0,1). Dla poczucia osiagni¢¢ zawodowych
dla obydwu wskaznikéw wartosci wystepuje tylko jeden
efekt gtowny, tzn. mozliwos$¢ realizowania wartosci nasila
poczucie osiggnie¢ zawodowych.

Analiza wszystkich mozliwych interakcji miedzy ptytkim
stylem pracy emocjonalnej a mozliwoscia realizowania
warto$ci w miejscu pracy, wykonana dla trzech wymiaréw
wypalenia zawodowego, wykazata istotny efekt jedynie
w przypadku depersonalizacji, ale wylacznie w przy-
padku mozliwosci realizowania najwazniejszej wartosci
depersonalizacji (patrz: tabela 2). Dokladniej ten wynik
ilustruje rysunek 2.

Jak wynika z uktadu linii regresji na rysunku 2, wszyst-
kie trzy linie regresji sg istotne: dla wysokiej mozliwosci
realizowania najwazniejszej wartosci B = 0,15; 1 = 2,09;

Wyniki krokowej analizy regresji uwzgledniajqcej interakcje miedzy plytkim stylem pracy emocjonalnej a mozliwoscig rea-

lizowania najwazniejszej wartosci w miejscu pracy

Predyktory Wyczerpanie emocjonalne Depersonalizacja Poczucie osiggnie¢ zawodowych
8 t R? 8 t R? 8 t R?

Krok 1:

Realizacja wartosci (1) -0,22 —3,44** -0,13 -1,92 0,40 6,20%**

PE — styl ptytki 0,31 4,73%%* 0,35 5,27*** -0,06 -0,96

R? — efekty gtéwne 0,17%** 0,16** 0,18%**

Krok 2:

Realizacja wartosci (1) -0,12 -0,91 0,15 1,08 0,26 1,89

PE — styl ptytki 0,45 2,44% 0,74 4,01%** -0,27 -1,49

Realizacja wartosci (1)

X PE — styl ptytki -0,16 -0,83 -0,45 -2,29* 0,24 1,23

R? — efekt interakcji 0,00 0,02* 0,00

R? — caty model 0,17*** 0,18%** 0,18%**

F dla catego modelu F(3, 204) = 14,57***

F(3, 204) = 14,49%** F(3,204) = 15,17***

* p<0,05; %% p < 0,01; *** p < 0,001.
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Tabela 3
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Wyniki krokowej analizy regresji uwzgledniajgcej interakcje miedzy plytkim stylem pracy emocjonalnej a mozliwoscig rea-

lizowania najwazniejszych trzech wartosci w miejscu pracy

Predyktory Wyczerpanie emocjonalne Depersonalizacja Poczucie osiggnie¢ zawodowych
8 t R? 8 t R? 8 t R?
Krok 1:
Realizacja wartosci (3) -0,26 —4,05*** -0,17 -2,57* 0,42 6,54***
PE — styl ptytki 0,31 4,86*** 0,34 5,32%** -0,07 -1,18
R? — efekty gtéwne 0,19%** 0,17*** 0,19%**
Krok 2:
Realizacja wartosci (3) -0,30 -2,26* 0,06 0,44 0,38 2,79**
PE — styl ptytki 0,24 1,19 0,70 3,51%* -0,14 -0,69
Realizacja wartosci (3)
X PE — styl ptytki 0,08 0,39 -0,41 -1,89 0,07 0,33
R? — efekt interakcji 0,00 0,01 0,00
R? — caty model 0,19%** 0,18%** 0,19%**
F dla catego modelu F(3,204) = 16,09*** F(3,204) = 15,00*** F(3,204) = 16,04***
*p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.
297 Realizacja wartosci p=0,04, dla przeci¢tnej mozliwosci realizowania wartosci
wysoka B =0,26;1=5,16; p < 0,01 oraz dla niskiej mozliwosci

———— — — S0 Ni3 o

2,67

N A 11 < K

Depersonalizacja

T T T
0,4 1,4 2,4 3,4 44

Praca emocjonalna — styl ptytki

T
-0,6

Rysunek 2. Zwiazki migdzy ptytkim stylem pracy emocjo-
nalnej a depersonalizacja dla réznych pozioméw mozliwo-
Sci realizowania najwazniejszej wartosci w miejscu pracy —
efekt interakcyjny.

realizowania wartosci B = 0,37; ¢ = 5,50; p < 0,01. Kat
nachylenia (stromo$¢) linii regresji jest wyraznie zrézni-
cowany: najnizszy jest w przypadku duzych mozliwosci
realizowania najwazniejszej dla siebie wartosci w miej-
scu pracy. Z wykresu wynika zatem, ze jezeli pracownik
jest przekonany, iz moze realizowa¢ w pracy zawodowej
najwazniejszg dla siebie wartos¢, wtedy ptytki styl pracy
emocjonalnej ma relatywnie niewielki wplyw na nasile-
nie depersonalizacji. Hipoteza 3 zostaje w tym wypadku
czes$ciowo potwierdzona.

Analogiczne analizy wykonano dla gt¢bokiego stylu
pracy emocjonalnej. Zgodnie z hipoteza 3, przewidywano
istotng interakcje miedzy tym stylem pracy emocjonalne;j
a oceng mozliwosci realizacji wartosci. W kolejnych dwoch
tabelach zawarto odpowiednie analizy: dla glebokiego stylu
pracy emocjonalnej i najwazniejszej wartosci (tabela 4) oraz
trzech najwazniejszych wartosci (tabela 5). Jezeli chodzi
o efekty gtowne, to uktadaja si¢ one podobnie, niezaleznie
od tego, czy bierzemy pod uwage mozliwosc¢ realizowania
jednej najwazniejszej wartosci (tabela 4), czy trzech war-
tosci (tabela 5). W przypadku wyczerpania emocjonalnego
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Tabela 4
Wyniki krokowej analizy regresji uwzgledniajqcej interakcje miedzy glebokim stylem pracy emocjonalnej a mozliwoscig
realizowania najwazniejszej wartosci w miejscu pracy

Predyktory Wyczerpanie emocjonalne Depersonalizacja Poczucie osiggnie¢ zawodowych
8 t R? ] t R? 8 t R?

Krok 1:

Realizacja wartosci (1) -0,29 —4,36%** -0,20 —2,92** 0,42 6,72***

PE — styl gteboki 0,14 2,05* 0,08 1,19 0,20 3,23*

R? — efekty gtéwne 0,10%** 0,05** 0,21%**

Krok 2:

Realizacja wartosci (1) -0,01 -0,03 0,16 0,88 0,35 2,05*

PE — styl gteboki 0,49 2,28* 0,53 2,37* 0,12 0,56

Realizacja wartosci (1)

X PE — styl gteboki -0,46 -1,68 -0,59 -2,11* 0,11 0,43

R? — efekt interakcji 0,01 0,02* 0,00

R? - caty model 0,11%** 0,07** 0,21%**

F dla catego modelu

F(3, 204) = 8,76%**

F(3,204) = 4,86**

F(3, 204) = 18,46%**

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

Tabela 5

Wyniki krokowej analizy regresji uwzgledniajgcej interakcje miedzy glebokim stylem pracy emocjonalnej a mozliwoscig
realizowania najwazniejszych trzech wartosci w miejscu pracy

Predyktory Wyczerpanie emocjonalne Depersonalizacja Poczucie osiggnie¢ zawodowych
8 t R? 6 t R? 8 t R?

Krok 1:

Realizacja wartosci (3) -0,32 —4,92%** -0,23 —3,43** 0,42 6,75%**

PE — styl gteboki 0,16 2,41* 0,10 1,44 0,17 2,76%*

R? — efekty gtéwne 0,12%** 0,06** 0,21%**

Krok 2:

Realizacja wartosci (3) -0,23 -1,25 -0,01 -0,08 0,53 3,04**

PE — styl gteboki 0,29 1,15 0,40 1,56 0,33 1,39

Realizacja wartosci (3)

X PE — styl gteboki -0,17 -0,54 -0,39 -1,23 -0,20 -0,68

R? — efekt interakcji 0,00 0,01 0,00

R? — caty model 0,12%** 0,07** 0,21%**

F dla catego modelu

F(3, 204) = 9,59%**

F(3, 204) = 4,92**

F(3, 204) = 18,72***

*p<0,05; ** p<0,01; *** p <0,001.
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Praca emocjonalna — styl gteboki

Rysunek 3. Zwigzki migdzy glebokim stylem pracy emocjo-
nalnej a depersonalizacjg dla r6znych poziomdéw mozliwo-
$ci realizowania najwazniejszej wartosci w miejscu pracy —
efekt interakcyjny.

i poczucia osiggni¢¢ zawodowych wystepuja dwa efekty
glowne — mozliwos$c¢ realizowania wartosci ostabia wyczer-
panie emocjonalne, a stosowanie glgbokiego stylu pracy
emocjonalnej je nasila. Konsekwentnie stabsze zaleznosci
wystepuja dla glebokiego stylu pracy emocjonalnej niz
dla realizacji wartos$ci. W przypadku depersonalizacji dla
obydwu wskaznikéw wartosci wystepuje tylko jeden efekt
gtéwny, tzn. mozliwos¢ realizowania wartosci ostabia jej
nasilenie. Ponownie analiza wszystkich mozliwych inter-
akcji migdzy glebokim stylem pracy emocjonalnej a moz-
liwoscig realizowania wartosci w miejscu pracy, wykonana
dla trzech wymiaréw wypalenia zawodowego, wykazata
istotny efekt jedynie w przypadku depersonalizacji, ale
wylacznie dla mozliwosci realizowania najwazniejszej
warto$ci depersonalizacji (patrz tabela 4). Doktadniej ten
wynik ilustruje rysunek 3.

Jak wynika z uktadu linii regresji na rysunku 3, interak-
cja uktada si¢ w klarowny sposob. Jedynie linia regresji
dla niskiej mozliwosci realizowania wartosci jest istotna
(B =-0,40; t = 2,39; p = 0,02). Pozostale dwie linie sa
nieistotne. Oznacza to, ze jedynie w sytuacji braku moz-
liwosci realizowania najwazniejszej wartosci w miejscu
pracy gleboki styl pracy emocjonalnej nasila depersonali-
zacj¢. Z uktadu linii regresji na wykresie 3 wynika zatem,
ze jezeli pracownik jest przekonany, iz moze realizowac
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w pracy zawodowej najwazniejsze dla siebie wartosci,
wtedy styl pracy emocjonalnej ma relatywnie niewielki
wplyw na nasilenie depersonalizacji. Hipoteza 3 zostaje
czesciowo potwierdzona.

WartoSci a wypalenie zawodowe

Waznym problemem badawczym, zasygnalizowanym
w czgsci teoretycznej, byto sprawdzenie, czy zachodzi
zwigzek miedzy preferowaniem przez pracownika kon-
kretnych, najwazniejszych warto$ci a nasileniem wypalenia
zawodowego i styldw pracy emocjonalnej. W pierwszym
etapie analiz przeprowadzono analizg cz¢stosci sedziowa-
nych wartosci, aby pozna¢, ktére z nich byly szczegdlnie
czesto wymieniane przez osoby badane.

Najwiecej 0osob wybrato jako najwazniejsze wartosci:
osigganie mistrzostwa oraz altruizm. Nastgpne w kolej-
nosci byly: pewnos¢ i bezpieczenstwo ekonomiczne oraz
wykorzystanie zdolnosci. Pozostate miaty zdecydowanie
nizszy procent wyborow, niektore wybraty pojedyncze osoby
badane. Poczatkowo analiza wariancji zostata wykonana
dla wszystkich zadeklarowanych warto$ci, nawet tych
wybranych przez pojedyncze osoby. Zgodnie z przy-
puszczeniami, wyniki okazaly si¢ nieistotne. W zwigzku
z tym dla czterech najczesciej deklarowanych wartosci
(tj. osiaganie mistrzostwa — 80 osdb, altruizm — 31 0séb,
wykorzystanie zdolnosci oraz pewnos$¢ i bezpieczenstwo
ekonomiczne — po 20 0sdb) ponownie przeprowadzo-
no analiz¢ wariancji. Szczegolowe wyniki uzyskane dla
poszczegdlnych wymiaréw wypalenia zawodowego (patrz
tabela 6) wskazuja, ze najwazniejsze wartosci preferowane
przez pracownikow maja istotny zwiazek jedynie z jednym
z wymiardw wypalenia zawodowego, jakim jest poczucie
osiggni¢¢ zawodowych. Pracownicy preferujacy altruizm
oraz osigganie mistrzostwa charakteryzujg si¢ wigkszym
zadowoleniem z osiagni¢¢ zawodowych niz pracownicy
dazacy do pewnosci i bezpieczenstwa ekonomicznego.
Pracownicy jako najwazniejszg wartos¢ deklarujacy wyko-
rzystanie zdolnosci nie roznili si¢ istotnie od pozostatych
grup. Trzeba zauwazy¢, ze zwigzek ten nalezy traktowaé
jako raczej relatywnie staby (777 = 0,06). Podobna, ale jeszcze
stabsza zaleznos¢ wystepuje w przypadku depersonaliza-
cji (7> = 0,05), jednak nie osigga ona poziomu istotnosci
statystycznej (p < 0,06).

Kolejne analizy ujawniajg istotny zwigzek migdzy wybo-
rem przez pracownika okreslonej wartosci (aby wyniki
byly interpretowalne, w tabeli uwzglgedniono ponownie
jedynie cztery warto$ci najczesciej wymieniane) a okreslong
strategia pracy emocjonalnej. Wyniki analizy wariancji dla
poszczegolnych strategii (patrz tabela 7) wskazuja, ze istotny
efekt wystepuje jedynie dla strategii ptytkiej. Pracownicy
preferujacy pewnos¢ i bezpieczenstwo ekonomiczne czgsciej
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Tabela 6
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Wyniki jednoczynnikowych analiz wariancji migedzy pracownikami preferujgcymi okreslone wartosci (analizy wykonano
dla czterech wartosci najczesciej stawianych przez pracownikow na pierwszym miejscu) a trzema wymiarami wypalenia
zawodowego: wyczerpaniem emocjonalnym, depersonalizacjg oraz obnizonym poczuciem osiggnigé zawodowych (n = 153)

Wymiary wypalania zawodowego Wartosci
wykorzystanie osiagganie altruizm pewnos¢ F(3, 149)
zdolnosci mistrzostwa bezpieczenstwo (n?)
Wyczerpanie emocjonalne 2,27 2,13 2,23 2,36 0,24
(n*=0,00)
Depersonalizacja 1,39 1,04 1,17 1,74 2,38
(n*=0,05)
Poczucie osiggnie¢ zawodowych 4,29ab 4,42a 4,55a 3,62b 3,35%
(n*=0,06)

* p <0,05.

Tabela 7

Wyniki jednoczynnikowych analiz wariancji miedzy pracownikami preferujgcymi okreslone wartosci (analizy wykonano dla
czterech wartosci najczesciej stawianych przez pracownikow na pierwszym miejscu) a dwoma strategiami pracy emocjo-

nalnej (n = 153)

Wymiary pracy emocjonalnej (PE) Wartosci
wykorzystanie osigganie altruizm pewnos¢ F(3, 149)
zdolnosci mistrzostwa bezpieczernstwo (n?)
PE — styl gteboki 3,48 3,59 3,27 4,11 1,35
(n*=0,03)
PE — styl ptytki 2,57ab 2,40b 2,44b 3,37a 2,70*
(n?=0,05)

* p <0,05.

wykorzystuja ptytki sposob pracy emocjonalnej niz pra-
cownicy, dla ktérych szczegodlnie wazne sg altruizm oraz
osigganie mistrzostwa (zwigzek ten jednak staby, gdyz
7%= 0,05). Podobne zaleznosci nie wystepujg w przypadku
glebokiego sposobu pracy emocjonalne;j.

DYSKUSJA WYNIKOW

Wyniki prezentowanych w tym artykule badan zgodne s
z przewidywaniami Maslach i Leitnera (2010) dotyczacymi
wplywu srodowiska na wypalenie zawodowe. Maslach
zwraca uwage na wpltyw niespojnosci wartosci osobistych
pracownika z warto$ciami organizacyjnymi na rozwoj
wypalenia zawodowego. W analizowanym badaniu zajmo-
wano si¢ raczej zwigzkiem subiektywnej oceny mozliwosci
realizowania warto$ci waznych dla pracownika w jego sro-
dowisku pracy z wypaleniem zawodowym, ale niewatpliwie
dotyczyto to kwestii dopasowania (patrz: artykul Czerw
i Czarnoty-Bojarskiej z tego tomu). Zgodnie z uzyskanymi

wynikami, mozliwos¢ realizowania najwazniejszej dla pra-
cownika wartosci ma zwigzek ze wszystkimi wymiarami
wypalenia zawodowego. Hipoteza 1 zostata potwierdzona.
Wyniki wskazuja wigc na to, ze postrzeganie mozliwosci
realizowania wartosci osobistych w srodowisku zawodo-
wym jest pewnego rodzaju buforem, ktory przeciwdziata
wypaleniu zawodowemu. Koresponduje to ze stowami
Maslach, ktora mowi o wypaleniu, ze ,,(...) jego istota jest
erozja wartosci, godnosci i woli — erozja ludzkiej duszy”
(Maslach, Leiter, 1997, s. 17; za: Tucholska, 2001, s. 312).

Whyniki przeprowadzonego badania potwierdzaja rowniez
hipotezg 2: praca emocjonalna ma istotny zwigzek z wymia-
rami definiujagcymi syndrom wypalenia zawodowego, jednak
pelne negatywne konsekwencje (podwyzszenie wyczerpania
emocjonalnego i depersonalizacji oraz obnizenie poczucia
osiggnie¢ zawodowych) wystapito jedynie w przypadku
plytkiego stylu pracy emocjonalnej. Warto jednak zwrdcié
uwagg, ze w taki sposob zroéznicowane konsekwencje dwdch
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styléw pracy emocjonalnej zostaty potwierdzone mi¢dzy
innymi w ostatniej duzej metaanalizie wynikow badan
prowadzonych na ten temat (Hulsheger, Schewe, 2011).

W przeprowadzonym badaniu testowano takze inter-
akcyjne oddzialywanie mozliwosci realizowania warto-
Sci (hipoteza 3). Testowano to dla obydwu stylow pracy
emocjonalnej oraz dla obydwu wskaznikow mozliwosci
realizowania wartosci (najwazniejszej oraz trzech naj-
wazniejszych). Niewatpliwie hipoteza potwierdzila si¢
tylko czesciowo. W zasadzie istotny i interpretowalny
efekt interakcyjny wystapit w przypadku tylko jedne;j
zmiennej zaleznej — depersonalizacji. Co wigcej, uzyskano
go jedynie dla jednego wskaznika — mozliwosci realizo-
wania najwazniejszej wartosci, a wigc tej spontanicznie
wymienianej przez osoby badane na pierwszym miejscu.
Dwa istotne efekty interakcyjne pozwalaja stwierdzié, ze
jezeli pracownicy nie mogg w miejscu pracy realizowac
najwazniejszej dla siebie wartosci, to w efekcie stosowania
obydwu styléw pracy emocjonalnej nasila si¢ u nich proces
depersonalizowania klientow, uczniéw badz pacjentow.

Jak mozna wnioskowa¢ z wynikdw przeprowadzonych
badan, realizacja warto$ci w miejscu pracy moze by¢ jed-
nym ze sposobow przeciwdziatania negatywnym skutkom
pracy emocjonalnej, jednak w ograniczonym stopniu, gdyz
nie wystapity efekty interakcyjne dla pozostatych dwdch
wymiaréw wypalenia zawodowego.

Uzyskane wyniki mogg stanowi¢ pewng wskazowke
dla ludzi zajmujacych si¢ doradztwem zawodowym i or-
ganizacjg pracy. Po pierwsze, poczucie mozliwosci rea-
lizowania waznych dla pracownika wartosci pojawi si¢
tylko wowczas, gdy w procesie wyboru zawodu i firmy
potencjalny pracownik bedzie brat pod uwage specyfike
wartos$ci preferowanych w okreslonej branzy. Po drugie,
nalezy z gory zatozyé, ze aby skutecznie przeciwdziataé
rozwojowi wypalenia zawodowego, nalezy monitorowac
dysonans migdzy osobistymi wartosciami pracownikow
zatrudnionych w konkretnej organizacji a wartosciami, ktore
sa preferowane przez kierownictwo firmy badz instytucji.
O tym, ze brak dopasowania wartosci osobistych i organi-
zacyjnych stanowi istotny problem organizacyjny, Swiadcza
wyniki wielu badan prowadzonych w innych krajach. Na
przyktad badania przeprowadzone przez Chenga, Hui
i Wanga (2011) w pieciu chinskich firmach ustugowych
wykazatly, ze zgodnos¢ migdzy postrzeganiem wilasnych
wartosci 1 kreowanego w firmie klimatu $wiadczonych
ustug ma bezposrednie przelozenie na ich jako$¢. Badanie
wskazuje na rol¢ dopasowania osobistych dyspozycji oso-
bowosciowych do sytuacyjnych wymagan dotyczacych ofe-
rowanych ustug. Decydujaca rolg odgrywa tu postrzeganie
przez pracownika wtasnych i organizacyjnych wartosci.

SYLWIUSZ RETOWSKI, MARIA JOLANTA PODSIADLY

W badanej grupie pracownikdw szczegolnie waznymi
wartosciami byly: osigganie mistrzostwa, altruizm, wykorzy-
stanie zdoInosci oraz pewnos¢ i bezpieczenstwo ekonomicz-
ne. Osoby, dla ktorych wazny byt altruizm oraz osiaganie
mistrzostwa, miaty poczucie nieco wigkszego zadowolenia
z osiggni¢¢ zawodowych niz osoby preferujace pewnosé
i bezpieczenstwo. Wyniki ukazaly rowniez istotny, ale
relatywnie staby zwigzek wyboru okreslonych wartosci ze
stosowaniem plytkiej strategii pracy emocjonalnej w miejscu
pracy. Pracownicy, dla ktorych wazne sa pewnos$¢ i bezpie-
czenstwo ekonomiczne czesciej wykorzystuja plytki styl
pracy emocjonalnej niz pracownicy, dla ktorych szczegdlnie
wazne sg altruizm oraz osigganie mistrzostwa. Podobnych
réznic nie zauwazono natomiast w przypadku glebokiej
strategii pracy emocjonalnej. Z jednej strony wyniki te sg
spojne z rezultatami badan przeprowadzonych przez Sousa,
Coelho i Guillamon-Saorin (2012). W badaniach tych byty
analizowane konsekwencje jednej z wartosci osobistych
— tendencji do zachowywania (conservation), rozumianej
jako motywacja do zachowania status quo, stabilnosci;
unikania zmian oraz niech¢¢ do podejmowania ryzyka
(Schwartz, 1994). Wyniki badan przeprowadzonych na
grupie pracownikow bankowych sugeruja, ze preferowanie
takiej wartosci prowadzi do obnizenia poczucia wiasnej
skutecznosci zawodowej (Sousa i in., 2012). Z drugiej
strony nie sposdb nie zauwazy¢, ze analizowane efekty
réznic migdzy pracownikami preferujgcymi rozne wartosci
nie osiagaty nawet 10% wariancji. Niewatpliwie nalezy
zachowa¢ duzg ostroznos¢ przy ich interpretacji.

W podsumowaniu ograniczen opisanego w tym artykule
badania trzeba roéwniez zwrdci¢ uwage na pewne problemy
metodologiczne. Gléwna czes$¢ analizowanych wynikow
opiera si¢ wlasciwie jedynie na wskazniku ,,najwazniejsza
warto$¢” i na subiektywnej ocenie mozliwosci realizacji tej
warto$ci w miejscu pracy. Zastosowana metoda pomiaru
najwazniejszej dla pracownika wartosci w miejscu pracy jest
moze prosta dla osoby badanej, ale bardzo nieprecyzyjna,
gdyz byta szacowana jedynie na pojedynczej, pigciostop-
niowej skali. Pamigtac nalezy, ze niestety w tym przypadku
bardzo ograniczone sa mozliwosci analiz psychometrycz-
nych, a jak wiadomo z badan nad wartosciami i wartos-
ciowaniem (Oles, 2002), ogdlnie rzecz biorac badania
preferencji wartosci (w formie przekonan) wiazg si¢ zwykle
z wieloma btgdami. W przysztych badaniach nieodzowne
wydaje si¢ uzycie klasycznych metod do pomiaru wartosci,
np. Kwestionariusza wartosci realizowanych w rolach,
zwalidowanego przez Hornowska i Paluchowskiego (2002),
w ktédrym mozna okresli¢ zawodowa i osobistg hierarchi¢
wartosci pracownika. Mozna tu wykorzystaé¢ takze inne,
,,silniejsze” z psychometrycznego punktu widzenia metody
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(patrz: przeglad przygotowany przez Bajcar, Borkowska,
Czerw, Gasiorowska, Nosala, 2006).

Kolejne wazne ograniczenie przeprowadzonych badan
odnosi si¢ do doboru badanej grupy. Osoby badane repre-
zentowaty rézne zawody. Co prawda zdaniem wielu bada-
czy (patrz Maslach i in., 2001) badania nad wypaleniem
zawodowym nie koncentrujg si¢ juz wyltacznie na zawodach
ustugowych, ale obejmuja takze menedzerow, a nawet pro-
gramistow komputerowych, jednak w przysztych badaniach
warto uwzgledni¢ na tyle duzg, zréznicowang probe osob
badanych, aby mozna bylo zreplikowa¢ uzyskane wyniki
dla réznych grup zawodowych. W tym kontekscie szcze-
gdlnie wazna wydaje si¢ grupa pracownikow pracujacych
w ustugach, ktérzy ze wzgledu na intensywnos¢ pracy
z ludzmi sg szczegdlnie mocno narazeni na negatywne
konsekwencje pracy emocjonalne;j.

Poruszana w tym artykule problematyka zacheca do
dalszych badan. Wydaje sie, ze modele teoretyczne wyjas-
niajace powstawanie wypalenia zawodowego dotykaja
znaczenia wartosci, jednak zaleznosci te nie sg wystar-
czajaco poglebione. Brakuje rdwniez badan dotyczacych
powiazania wartosci i dlugotrwatych skutkéw pracy emo-
cjonalnej. Warto takze zauwazy¢, ze jakosciowa analiza
warto$ci podawanych przez osoby badane przekonuje, iz
istnieje tu ogromne zréznicowanie. Mozna si¢ zastana-
wiaé, czy podobne zrdéznicowanie wystepowatoby, gdyby
przeprowadzi¢ badanie w bardziej homogenicznej grupie
zawodow. Czy wewnatrz grupy ludzi wykonujacych kon-
kretne zawody, np. lekarza, nauczyciela, przedstawiciela
handlowego, preferencje dotyczace wartosci sg rownie
zrdéznicowane? Jakiego typu wartosci sa typowe dla okre-
$lonych zawoddw? Jakie wartosci sg niespojne z ogdlna
filozofia danego zawodu, i w zwiazku z tym podwyzszaja
ryzyko wypalenia si¢ konkretnych jednostek? Odpowiedzi
na te pytania moglyby poszerzy¢ wiedze na temat konse-
kwencji niedopasowania czlowieka do $rodowiska pracy,
ajednoczesnie znalez¢ zastosowanie w codziennej praktyce
zarzadzania zasobami ludzkimi.
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When our job matches our values.
Employee-organization values congruence estimation
and burnout
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ABSTRACT

A great deal of work on emotional labour has confirmed the impact of deep and surface acting (strategies of
EL) on burnout (Bazinska et al., 2010). According to Maslach et al. (2001), the discrepancy between personal
and organizational values may also result in a deep level of burnout. The aim of the present study was to
investigate if values congruence moderates the effects of emotional labour on burnout. The study sample
consisted of 211 participants from different organizations. Personal values, emotional labour strategies and
burnout were estimated, as well as estimation of the match between personal and organizational values. Values
and estimation of values congruence were assessed with the use of a method created for the present study.

Results indicate a negative correlation between values congruence and burnout. Finally, interaction
analyses showed that as value congruence decreased, surface and deep acting had stronger influence on
depersonalization. The effect occurred only in the case of the most important work value. In general, results
demonstrated how the values congruence may influence emotional labour process. Findings indicate also
that the quality of values does not play significant role in predicting the level of emotional labour strategies
and burnout.
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