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Streszczenie

Celem niniejszej pracy bylo zbadanie roli kapitatu psychologicznego (PsyCap) w ksztaltowaniu
dobrostanu psychicznego pracownikow oraz jego znaczenia w przeciwdziataniu wypaleniu zawodowemu.
Przyjeto hipoteze, ze wyzszy poziom zasobow psychologicznych — takich jak nadzieja, optymizm,
odporno$¢ i przekonanie o wiasnej skutecznosci — wigze si¢ z wigkszym dobrostanem psychicznym i
nizszym poziomem wypalenia. Badanie przeprowadzono metoda ilosciowa, z wykorzystaniem
autorskiego kwestionariusza opartego na uznanych modelach teoretycznych (PsyCap, model JD-R,
UWES, inspirowany takze koncepcja PERMA). Wzieto w nim udzial 100 oséb aktywnych zawodowo, a
dane zostaly poddane analizom korelacyjnym, regresyjnym oraz testom mediacji 1 moderacji z
wykorzystaniem narz¢dzia PROCESS. Wyniki potwierdzily dodatni zwiazek PsyCap z dobrostanem oraz
negatywny z wypaleniem (dla optymizmu 1 odpornosci). Dobrostan petnil funkcje mediatora, przy czym
dla optymizmu zaobserwowano pelng mediacj¢. Nie potwierdzono moderacji PsyCap w relacji
zaangazowania z wypaleniem. Uzyskane wyniki podkreslaja znaczenie rozwoju zasobow
psychologicznych jako skutecznej strategii wspierajacej dobrostan i ograniczajacej ryzyko wypalenia
zawodowego.

Slowa kluczowe

kapitat psychologiczny,dobrostan psychiczny,wypalenie zawodowe,optymizm,mediacja,zaangazowanie
W prace
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Abstract

The aim of this study was to examine the role of psychological capital (PsyCap) in shaping employees’
mental well-being and its significance in preventing occupational burnout. It was hypothesized that a
higher level of psychological resources—such as hope, optimism, resilience, and self-efficacy—is
associated with greater mental well-being and lower levels of burnout. The study was conducted using a
quantitative method, based on a proprietary questionnaire grounded in recognized theoretical models
(PsyCap, JD-R model, UWES, and also inspired by the PERMA concept). A total of 100 working
individuals participated, and the data were analyzed using correlation, regression, and mediation and
moderation tests with the PROCESS tool. The results confirmed a positive relationship between PsyCap
and well-being, as well as a negative relationship with burnout (for optimism and resilience). Well-being
served as a mediator, with full mediation observed for optimism. No moderation effect of PsyCap was
found in the relationship between engagement and burnout. The findings highlight the importance of
developing psychological resources as an effective strategy for supporting well-being and reducing the
risk of occupational burnout.

Keywords

psychological capital,mental well-being,occupational burnout,optimism,mediation,work engagement
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Wstep

Wspoblczesne organizacje stajg przed nowym wyzwaniem — jak wspiera¢ ludzi, a nie tylko
realizowaé procesy 1 cele biznesowe. W §wiecie rosngcej zmiennos$ci, niepewnosci i presji
wynikéw, pracownicy coraz czg$ciej doswiadczaja przecigzenia psychicznego, spadku
motywacji i objawdéw wypalenia zawodowego. Coraz wyrazniej rysuje si¢ potrzeba nowego
podejscia do pracy — takiego, ktoére w centrum uwagi stawia nie tylko efektywnos¢, ale rowniez
dobrostan psychiczny, poczucie sensu i rozwdj osobisty pracownika jako fundament

dlugofalowego rozwoju organizacji.

Nowoczesne zarzadzanie srodowiskiem zawodowym zakltada, ze zdrowy psychicznie i
zaangazowany pracownik to kluczowy zasob kazdej organizacji. Dlatego wspolczesne strategie
koncentrujg si¢ na wspieraniu zasobow psychologicznych jednostki, budowaniu kultury
wsparcia oraz wdrazaniu dziatan prewencyjnych chronigcych przed wypaleniem zawodowym,

przy jednoczesnym dbaniu o rownowage migdzy zyciem prywatnym a zawodowym.

W tym kontekscie coraz wigksze znaczenie zyskuje pojecie kapitatu psychologicznego
(PsyCap), ktore obejmuje cztery kluczowe zasoby: nadzieje, optymizm, odpornos¢ psychiczna
oraz przekonanie o wiasnej skutecznosci (Luthans, Youssef & Avolio, 2007). Badania wskazuja,
ze te cechy moga pehic role ,,psychologicznych buforow” — zwigkszajacych odpornos¢ na
stres, wspierajacych zaangazowanie 1 przeciwdziatajacych wypaleniu (Avey, Luthans, &
Jensen, 2009). To podejscie wpisuje si¢ w nurt psychologii pozytywnej, ktory zaktada, ze
zamiast wylacznie redukowa¢ objawy problemow, warto wzmacnia¢ to, co buduje zdrowie 1

dobrostan.

Niniejsza praca ma na celu zbadanie zwigzku migdzy kapitalem psychologicznym a
dobrostanem psychicznym oraz wypaleniem zawodowym ws$rdd pracownikow. Analiza
obejmuje rowniez sprawdzenie, czy dobrostan pelni funkcje mediatora w tej relacji, a takze czy
kapitat psychologiczny modyfikuje (moderuje) zaleznos¢ miedzy zaangazowaniem w prace a

wypaleniem zawodowym.

Badanie zostato przeprowadzone na grupie oséb aktywnych zawodowo, reprezentujgcych
rézne sektory 1 poziomy organizacyjne. Zastosowano narz¢dzia psychometryczne oparte na
uznanych modelach teoretycznych, a zebrane dane poddano analizie statystycznej z uzyciem

technik korelacyjnych, regresyjnych oraz testOw mediacji 1 moderacji.
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Praca sktada si¢ z sze$ciu rozdzialow. Rozdziat pierwszy przedstawia podstawy teoretyczne
dotyczace kapitatu psychologicznego, dobrostanu pracownikéw oraz psychologii pozytywne;j
w kontek$cie organizacyjnym. Rozdziat drugi poswigcony jest zagadnieniu wypalenia
zawodowego — jego przyczynom, skutkom oraz zwigzkom z dobrostanem psychicznym i
zaangazowaniem w prac¢. W rozdziale trzecim opisano metodologi¢ badan wtasnych, w tym
cele 1 hipotezy, charakterystyke proby, narz¢dzia pomiarowe oraz procedur¢ badawcza.
Rozdzial czwarty zawiera prezentacje wynikow analiz statystycznych dotyczacych kapitatu
psychologicznego, dobrostanu, zaangazowania 1 wypalenia zawodowego. W pigtym rozdziale
dokonano dyskusji wynikow badan, zestawiajac je z istniejgcg literaturg teoretyczng, a takze
omoOwiono ich znaczenie praktyczne dla funkcjonowania organizacji. Ostatni, szosty rozdziat,

zawiera syntetyczne wnioski z badan, praktyczne implikacje oraz podsumowanie koncowe.

W dobie rosngcego znaczenia zdrowia psychicznego w srodowisku pracy, tematyka ta staje
si¢ szczegoblnie aktualna. Praca ta nie tylko poglebia wiedzg teoretyczng w obszarze psychologii
organizacji, ale réwniez oferuje konkretne wnioski 1 wskazowki dla praktyki HR. Wnioski z
niniejszego badania moga stanowi¢ punkt wyjscia dla rozwoju skutecznych interwencji

wspierajacych zdrowie psychiczne i efektywnos$¢ zawodowa w nowoczesnych miejscach pracy.

8 / 116
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Rozdzial 1: Kapital psychologiczny jako fundament dobrostanu.

W ostatnich latach psychologia pozytywna zyskata znaczaca popularno$¢, koncentrujac si¢
na wzmacnianiu mocnych stron jednostki oraz promowaniu dobrostanu psychicznego.
Kluczowg role w tym podejsciu odgrywa koncepcja zasobdw, ktore stanowia podstawe
skutecznego funkcjonowania i adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkow zyciowych. W
literaturze przedmiotu podkresla si¢, ze zasoby psychologiczne wspierajg jednostke w radzeniu
sobie z wyzwaniami, wzmacniaja jej odpornos¢ psychiczng oraz sprzyjaja realizacji osobistego

potencjatu (Hobfoll, 2002; Luthans, 2002a).

Pojgcie zasobow jest szeroko stosowane w r6znych dziedzinach nauki, takich jak ekonomia,
ekologia czy psychologia. W ekonomii odnosi si¢ do kapitatu, pracy i technologii, natomiast w
ekologii obejmuje zasoby naturalne, takie jak woda i powietrze. W psychologii zasoby osobiste
definiowane sg jako cechy i1 kompetencje jednostki, ktére umozliwiaja jej skuteczne radzenie
sobie ze stresem oraz adaptacj¢ do wyzwan srodowiskowych (Laguna, 2012). Jak wskazuje
Luthans (2002a), odpowiednio rozwinigte zasoby osobiste petnig kluczowa role w budowaniu
odpornosci psychicznej 1 wspieraniu rozwoju jednostki. Z kolei Laguna (2012) podkresla, ze
jednostki o bogatych zasobach psychologicznych nie tylko skuteczniej radza sobie z

trudno$ciami, ale rowniez wykorzystuja je jako okazje do wzrostu i samorealizacji.

W kontekscie wspotczesnych wyzwan zawodowych szczegdlne znaczenie zyskuje kapitat
psychologiczny (ang. Psychological Capital, PsyCap). Jest to konstrukt teoretyczny,
wywodzacy si¢ z nurtu psychologii pozytywnej, odnoszacy si¢ do okreslonych zasobow
wewnetrznych jednostki, ktore obejmuja przekonanie o wlasnej skutecznosci, optymizm,
nadziej¢ oraz preznos¢ (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007a). PsyCap stanowi dynamiczny
zasob, ktory moze by¢ rozwijany poprzez odpowiednie interwencje i szkolenia, co odroznia go

od wzglednie statych cech osobowosci, takich jak neurotyczno$¢ czy ekstrawersja.

Organizacje inwestujgce w rozwo6j kapitalu psychologicznego czerpiag z tego liczne
korzysci, m.in. zwigkszone zaangazowanie pracownikow, wyzsza efektywno$¢ operacyjng oraz
lepsze relacje interpersonalne w zespotach (Cewinska, Krejner-Nowecka, & Winch, 2021). Jak
zauwaza Luthans 1 in. (2007a), pozytywne emocje wynikajace z rozwinigtego PsyCap sprzyjaja
tworczemu mysleniu, lojalno$ci oraz odpornosci psychicznej. W szczegolnos$ci innowacyjne
metody szkoleniowe, symulujace rzeczywiste warunki pracy, pozwalaja pracownikom szybciej

przyswaja¢ warto$ci organizacyjne i zwigksza¢ swoje zdolnosci adaptacyjne.
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Dobrostan natomiast, w ujgciu psychologicznym, jest efektem harmonijnej wspotpracy
zasobow wewnetrznych i zewngtrznych jednostki. Model ten zaklada, ze organizacje, ktore
wspierajg rozwdj PsyCap swoich pracownikow, moga oczekiwaé wzrostu ich odpornosci na
stres oraz skutecznosci w realizacji celow. Jak wskazuje Luthans 1 in (2007a), w dynamicznym
srodowisku pracy PsyCap odgrywa kluczowg role w budowaniu adaptacyjnosci oraz osigganiu

dhlugoterminowych celéw organizacyjnych.

Kapitat psychologiczny moze by¢ uznany za fundament dobrostanu, poniewaz oddziatuje
na niego w sposob wielowymiarowy — z jednej strony chroni przed negatywnymi skutkami
stresu, z drugiej wzmacnia pozytywne aspekty funkcjonowania, takie jak satysfakcja z zycia,
rozwo0j osobisty czy wspotpraca zespotowa (Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014). Dzi¢ki
temu PsyCap stanowi kluczowy element wspotczesnych strategii zarzadzania zasobami
ludzkimi, wspierajac jednostki i organizacje w skutecznym funkcjonowaniu w dynamicznie

zmieniajacym si¢ srodowisku zawodowym.
1.1. Definicja i komponenty kapitalu psychologicznego

Kapitat psychologiczny (Psychological Capital, PsyCap) to termin stworzony przez Freda
Luthansa i jego wspoipracownikow w 2004 roku (Luthans, Youssef, & Avolio, 2004). Luthans,
jako lider w dziedzinie psychologii pozytywnej i zarzadzania, po raz pierwszy wprowadzit ten
koncept w kontekscie organizacyjnym, podkreslajac jego znaczenie dla efektywnos$ci i
dobrostanu pracownikow (Luthans, 2002b). Wedtug autorow omawianego zjawiska PsyCap nie
tylko chroni przed negatywnymi skutkami stresu, ale rOwniez wzmacnia poczucie spelnienia i
produktywnosci, co czyni go jednym z kluczowych elementow wspoiczesnych strategii

wspierania dobrostanu zaré6wno na poziomie indywidualnym, jak 1 organizacyjnym.

Dalsze badania Luthansa (2002b) doprowadzily do uszczegétowienia sktadowych kapitatu
psychologicznego, ktére ostatecznie odnosza si¢ do czterech podstawowych zasobow
osobistych: przekonanie o wlasnej skutecznos$ci (ang. self-efficacy), optymizm, nadzieja oraz

odpornos¢ (ang. resilience).

1. Przekonanie o wilasnej skutecznosci (ang. self-efficacy) - to wiara we wlasne
mozliwosci radzenia sobie z trudnymi sytuacjami 1 skutecznego osiggania celow. Jest to
przekonanie o wtasnej zdolnosci do skutecznego dziatania i osiggania sukcesow, ktore
wywodzi si¢ z teorii spolecznego uczenia si¢ Alberta Bandury (Bandura, 1977). Wedtug
Bandury poczucie wlasnej skutecznos$ci odgrywa kluczowa role w budowaniu

motywacji 1 wytrwatosci w obliczu wyzwan. Pracownik o wysokiej samoocenie chetniej

6
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podejmuje si¢ nowych projektéw 1 jest bardziej odporny na stres. Wysokie poczucie
skutecznos$ci pozwala réwniez redukowac lek przed dzialaniem i zwigksza determinacje
w dazeniu do celu.

Optymizm - to tendencja do pozytywnej interpretacji rzeczywistosci, zaktadajaca, ze
trudne sytuacje sg przejsciowe 1 mozna je przezwyciezyC. W przeciwienstwie do
pesymizmu, optymizm wigze si¢ z przekonaniem, ze sukcesy wynikajg z trwatych i
wewnetrznych czynnikow, a porazki sg tymczasowe i zwigzane z okoliczno$ciami
zewnetrznymi. Seligman (1998) wskazuje, ze realistyczny optymizm polega na
interpretacji wydarzen w sposéb pozytywny, ale oparty na faktach i rzeczywistych
mozliwosciach. Odrdznia go to od nadmiernego optymizmu, ktéry moze prowadzi¢ do
ignorowania ryzyka. W tym ujeciu optymizm realistyczny sprzyja reinterpretacji
trudnych do$wiadczen i1 ukierunkowuje energi¢ na przyszte dziatania. Taka postawa
wspiera dokonywanie pozytywnych atrybucji zwigzanych z mozliwos$cig odniesienia
sukcesu zaréwno teraz, jak i w przysztosci, wzmacniajac zdolno$¢ radzenia sobie z
przeszkodami oraz motywacje do dziatania (Seligman, 1998).

Nadzieja - oznacza zdolno$¢ do wytrwatego dazenia do realizacji celéw oraz
elastycznego modyfikowania strategii w obliczu napotkanych przeszkod. Snyder (2002)
definiuje jg jako kombinacj¢ woli dzialania i umiejetnos$ci wyznaczania skutecznych
sposobow osiggania zamierzonych celow, co umozliwia adaptacyjne dostosowywanie
si¢ do zmieniajacych si¢ okoliczno$ci. Nadzieja pelni funkcje motywacyjna,
wzmacniajac wiare w mozliwos$¢ sukcesu oraz pobudzajac jednostke do aktywnego
dziatania. Utatwia pokonywanie trudnosci, korygowanie btedow 1 znajdowanie
alternatywnych rozwigzan. Istotnym jej aspektem jest rowniez powigzanie z zaufaniem
— zardwno do samego siebie, jak 1 do innych — co sprzyja budowaniu poczucia
bezpieczenstwa i wiary w realizacj¢ zamierzen. Ma to kluczowe znaczenie nie tylko dla
skutecznos$ci dziatania, lecz takze dla wewnetrznej potrzeby samorealizacji (Snyder,
2002).

Odporno$¢ czgsto wymiennie nazywana preznos$cig (resilience) - ttumaczona jako
odnawialno$¢ zasobow, jest rozumiana jako zdolno$¢ do odzyskania réwnowagi
psychicznej po trudnych, stresujacych wydarzeniach, takich jak niepewnos$¢, konflikt,
porazka czy zwigkszona odpowiedzialnos¢, a takze do wykorzystywania ich jako okazji
do dalszego rozwoju. W kontekscie zawodowym oznacza to umiejgtnos$¢ radzenia sobie
z presja 1 stresem, co pozwala pracownikowi zachowa¢ stabilno$¢ emocjonalng i

produktywnos$¢. Wedtug Fredrickson (2001) kluczowa role w rozwijaniu odpornosci
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odgrywaja pozytywne emocje, ktore budujg zasoby psychologiczne 1 wspieraja

skuteczne radzenie sobie z wyzwaniami.

Prekursor psychologii pozytywnej, Martin Seligman (2006) uwaza optymizm za jeden z
kluczowych elementéw kapitatu psychologicznego, gdyz umozliwia przekierowanie uwagi z
porazek na potencjalne mozliwosci rozwojowe. W tym kontek$cie optymizm petni funkcje
zasobu nie tylko chronigcego jednostke przed negatywnymi skutkami trudnosci, lecz takze

wspierajacego jej zdolnos¢ do osiggania celow 1 samorealizacji (Seligman, 2006).

Rola optymizmu w miejscu pracy jest niezaprzeczalna. Badania Seligmana (2006)
wykazaty, Ze osoby 0 wyzszym poziomie optymizmu rzadziej ulegaja wypaleniu zawodowemu
1 lepiej radza sobie ze stresem, co bezposrednio przektada si¢ na ich dobrostan oraz efektywnos¢
w pracy. Dzigki temu optymizm staje si¢ istotnym narz¢dziem nie tylko w zapobieganiu
wypaleniu zawodowemu, ale rowniez w budowaniu motywacji i zaangazowania pracownikoéw

(Seligman, 2006).

Optymizm, jako element PsyCap, odgrywa takze kluczowa role w budowaniu spojnosci
zespotowej, sprzyjajac lepszej wspodtpracy i efektywniejszemu rozwigzywaniu konfliktow w
organizacji. Dzigki temu optymizm wzmacnia nie tylko jednostki, ale rowniez cate zespoty,
tworzac bardziej harmonijne 1 wydajne Srodowisko pracy. Seligman (2006) zwraca uwage takze
na styl wyjasniania jako kluczowy mechanizm wptywajacy na sposob, w jaki jednostka
postrzega swoje niepowodzenia 1 sukcesy. Osoby o optymistycznym stylu wyjasniania traktujg
trudnosci jako przej$ciowe, co wzmacnia ich odpornos$¢ psychiczng i zdolno$¢ do adaptacji w
wymagajacych warunkach. Takie podejScie nie tylko buduje odpornosé, ale réwniez

minimalizuje ryzyko rezygnacji i wyuczonej bezradnosci w sytuacjach stresowych.

Waznym aspektem kapitatu psychologicznego jest to, Ze nie jest on cecha wrodzona, co
oznacza, ze jego komponenty, takie jak optymizm czy nadzieja, moga by¢ rozwijane poprzez
odpowiednie interwencje 1 wsparcie w miejscu pracy. Zasoby te sg plastyczne 1 moga by¢
odnawiane, co czyni je niezwykle istotnymi w kontek$cie dobrostanu pracownika (Mockatto,

2016).

Optymizm, w odréznieniu od cech wrodzonych, moze by¢ rozwijany dzigki technikom
poznawczym. Seligman (2006) wskazuje, ze zmiana sposobu myslenia o porazkach na bardziej
konstruktywne ma kluczowe znaczenie w procesie budowania kapitatu psychologicznego. Tego
typu interwencje moga by¢ szczeg6lnie przydatne w miejscu pracy, gdzie presja i dynamika

dzialania czesto wymagaja szybkiego radzenia sobie z trudnosciami (Seligman, 2006).
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Kapitat psychologiczny stanowi zasob, ktory mozna rozwija¢ i doskonali¢, co czyni go
szczegOlnie wartosciowym w  kontek$cie funkcjonowania zawodowego. Jednostki
charakteryzujace si¢ wysokim poziomem tego kapitalu wykazuja wigksza skuteczno$¢ w
radzeniu sobie zarowno z wymaganiami pracy, jak 1 zlozonymi sytuacjami emocjonalnymi.
Ponadto, kapitat psychologiczny jest uznawany za istotny czynnik ochronny, ktéory moze

przeciwdziata¢ zjawisku wypalenia zawodowego.
1.2. Znaczenie kapitalu psychologicznego w miejscu pracy

Kapitat psychologiczny odgrywa kluczowa rol¢ w miejscu pracy, ksztaltujac dobrostan
pracownikow oraz ich efektywnos$¢ zawodowa. Jest uznawany za istotny czynnik wplywajacy
na wiele aspektéw funkcjonowania organizacji, takich jak zaangazowanie pracownikéw, ich
motywacja oraz odporno$¢ na stres. Na jego rozwdj maja wpltyw rdéznorodne czynniki
organizacyjne, w tym styl przywddztwa, poczucie wsparcia ze strony przelozonych, wsparcie
wspOtpracownikow, pozytywny klimat organizacyjny oraz wysoki poziom kapitalu

psychologicznego liderow.

Wsparcie spoleczne w pracy odgrywa istotng role w rozwijaniu tego kapitatu, gdyz
zwigksza u pracownikow nadziej¢ na znajdowanie nowych drég realizacji celow oraz pomaga
w regeneracji zasobow psychologicznych po porazkach (Luthans, Avey, & Patera, 2008;
Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014). Z kolei wsparcie przetozonych, wyrazane poprzez
okazywanie zaufania 1 udzielanie wsparcia w trudnych sytuacjach, wzmacnia wiar¢ w
mozliwo$¢ osiggania celow oraz buduje optymizm i zaangazowanie (Newman et al., 2014).
Dodatkowo, klimat organizacyjny sprzyjajacy innowacyjnosci, otwartej wymianie informacji i
wspolpracy wspiera rozw0j PsyCap poprzez wzmacnianie zdolnosci do adaptacyjnego

dziatania oraz poszukiwania innowacyjnych rozwigzan (Hsu & Chen, 2015).

Przykladowo, transformacyjny styl przywodztwa i1 wspierajacy klimat organizacyjny
wzmacniajg kapital psychologiczny zar6wno na poziomie indywidualnym, jak i1 grupowym.
Osoby zatrudnione w S$rodowiskach promujacych innowacyjno$¢, wspotprace i otwartg
wymiang informacji cz¢$ciej wykazuja wzrost optymizmu i nadziei, co przeklada si¢ na lepsze

radzenie sobie z wyzwaniami zawodowymi (Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014).

Ponadto, kapitat psychologiczny istotnie wptywa na poziom przywigzania pracownikow do
organizacji, ich zadowolenie z pracy oraz intencj¢ pozostania w zatrudnieniu (Avey, Reichard,

Luthans, & Mhatre, 2011).
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Osoby o wysokim poziomie PsyCap charakteryzujg si¢ pozytywnym nastawieniem wobec
swoich przysztych dziatan oraz silnym przekonaniem o wlasnych zdolnosciach radzenia sobie
z trudno$ciami zawodowymi. To nastawienie sprzyja wyzszej motywacji, wigkszemu
zaangazowaniu w obowigzki oraz zwigkszonej satysfakcji z pracy (Luthans, Youssef, & Avolio,
2007). Kapitat psychologiczny przyczynia si¢ rowniez do redukcji odczuwanego stresu, co
dodatkowo wptywa na poprawe dobrostanu pracownikéw (Baron, Franklin, & Hmieleski,

2013).

Interakcja migdzy warunkami pracy a zasobami psychologicznymi oznacza, ze organizacje
inwestujace w rozwoj PsyCap zyskuja bardziej zaangazowanych i odpornych na stres
pracownikow. Co wigcej, badania wskazuja, ze kapital psychologiczny ogranicza sktonnosé¢
pracownikow do opuszczania organizacji, wzmacniajac poczucie odpowiedzialno$ci za wilasne
dzialania oraz zwigkszajac ich zaangazowanie w zycie organizacyjne (Avey, Reichard, Luthans,

& Mhatre, 2011).

Warto rowniez podkresli¢, ze kapital psychologiczny petni funkcje bufora w sytuacjach
wysokiego obcigzenia emocjonalnego, takich jak praca wymagajaca kontrolowania emocji, np.
w kontaktach z klientami lub pacjentami. W takich warunkach PsyCap zmniejsza ryzyko
wypalenia zawodowego, jednocze$nie podnoszac poziom satysfakcji z pracy (Newman,

Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014).

Li 1 wspotpracownicy przeprowadzili szczegdlowe analizy wsrdd pracownikow sektora
bankowego, badajac znaczenie kapitalu psychologicznego jako mediatora w relacji migdzy
stresem zawodowym a wypaleniem zawodowym. Uzyskane wyniki wskazuja, ze PsyCap petni
funkcje¢ posrednika w tej zalezno$ci — intensywne obcigzenia zawodowe wynikajagce z
nierbwnowagi migdzy naktadami pracy a otrzymywanymi gratyfikacjami prowadza do
degradacji poziomu kapitatu psychologicznego, co skutkuje nasileniem symptomow wypalenia
zawodowego. Badanie to podkresla istotng role PsyCap jako czynnika ochronnego, ktéry moze
zmniejsza¢ negatywny wplyw stresu zawodowego na zdrowie psychiczne pracownikow,
zwlaszcza w wymagajacych srodowiskach pracy, takich jak sektor bankowy (Li, Wang, Yang,
& Wu, 2015).

Omawiany kapital okazuje si¢ kluczowym zasobem indywidualnym w profesjach
charakteryzujacych si¢ wysokim poziomem ryzyka oraz nadmiernymi obcigzeniami
psychicznymi. Dowodza tego mig¢dzy innymi badania przeprowadzone na grupie blisko dwoch

tysigcy amerykanskich Zotnierzy (Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014). Zebrane dane
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wykazaty, ze wyzszy poziom kapitatu psychologicznego, zmierzony przed skierowaniem na
front, korelowal z mniejszym prawdopodobienstwem wystapienia zaburzen psychicznych,
takich jak zespodt stresu pourazowego (PTSD), stany lekowe, depresja czy uzaleznienia po

zakonczeniu stuzby.

Wyniki te podkres$laja fundamentalne znaczenie kapitalu psychologicznego w ochronie
zdrowia psychicznego, zwtaszcza w zawodach wymagajacych intensywnej ekspozycji na
ekstremalne stresory. W innych profesjach PsyCap réwniez przyczynia si¢ do lepszego radzenia

sobie z negatywnymi skutkami pracy, w tym do przeciwdzialania wypaleniu zawodowemu.

Inwestowanie w rozwdj kapitatu psychologicznego stanowi istotny element strategii
organizacyjnych, poniewaz wzmacnia odpornos¢ pracownikéw na stres, promuje pozytywne
postawy oraz podnosi ogdlng efektywnos$¢ zespotow. Jednoczes$nie petni kluczowa role w
prewencji wypalenia zawodowego, chronigc pracownikéw przed negatywnymi skutkami
dlugotrwatego obcigzenia psychicznego i emocjonalnego. Wspodiczesne badania wskazuja, ze
kluczowym narzedziem w tym procesie jest wdrazanie szkolen rozwijajacych umiejetnosci
instrumentalne, ktore moga znaczaco wplynaé na efektywno$¢ oraz dobrostan pracownikow w

srodowisku pracy.
1.3. Dobrostan pracownikow — definicja, teorie i wymiary

Pojecie dobrostanu (well-being) zostato wprowadzone do definicji zdrowia przez Swiatowa
Organizacje Zdrowia (WHO) w 1948 roku. Wowczas zdrowie okreslono jako ,,stan pelnego
fizycznego, psychicznego i spotecznego dobrostanu, a nie tylko brak choroby lub kalectwa”

(WHO, 1948).

Cho¢ definicja WHO obejmowata szerokie spektrum zdrowia, przez dlugi czas dominowato
medyczne podejscie koncentrujace si¢ na eliminacji chorob. Dopiero rozwoj psychologii
pozytywnej w latach 90. XX wieku zwrocit uwage na dobrostan jako kluczowy element

zdrowia 1 jakosci zycia cztowieka (Ryff & Singer, 2002; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Narodziny psychologii pozytywnej jako samodzielnej dyscypliny naukowej sg zazwyczaj
datowane na rok 1998 (Trzebinska, 2008). Wowczas Martin Seligman, wybitny amerykanski
psycholog, w swoim przemowieniu przed Amerykanskim Towarzystwem Psychologicznym
zaapelowat o zmiang paradygmatu we wspotczesnej psychologii. Zasugerowat, ze psychologia
powinna koncentrowa¢ si¢ na wzmacnianiu ludzkiego potencjatu, zamiast ograniczaé si¢

wylacznie do diagnozowania 1 leczenia deficytow (Trzebinska, 2008).
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Jak zauwaza Seligman (2000), nadrzgdnym celem psychologii pozytywnej jest nie tylko
lepsze zrozumienie ludzkiego funkcjonowania, ale réwniez wspieranie rozwoju zasobow,

wzmacnianie potencjatu oraz zwigkszanie poziomu odczuwanego dobrostanu.

W ramach psychologii pozytywnej badany jest szeroki wachlarz wymiaréw zwigzanych z
tzw. ,,dobrym zyciem”, takich jak satysfakcja z zycia, szczescie, przyjemnos¢, rados¢ oraz

konstruktywne schematy poznawcze (Diener, Lucas, & Oishi, 2002).

Jednym z kluczowych zalozen tej dziedziny jest to, ze cztowiek, pomimo stresu, cierpienia
czy zaburzen, zachowuje zdolno$¢ do odczuwania radosci, satysfakcji oraz do tworczego i

produktywnego dziatania (Maddux, 2002).

W zwigzku z rosngcym zainteresowaniem psychologia pozytywna pojawito si¢ wiele
réznorodnych definicji dobrostanu, uwzgledniajacych zaréwno jego subiektywne, jak i
obiektywne aspekty. W podstawowym ujeciu odnosi si¢ on do stanu zdrowia, komfortu,

szczescia oraz ogdlnego zadowolenia z zycia (Kulig-Moskwa, 2017).

Seligman (2004) definiuje dobrostan jako poznawcza i emocjonalng ocen¢ wlasnego zycia,
obejmujaca zardwno reakcje emocjonalne na wydarzenia, jak 1 poznawcze refleksje dotyczace
satysfakcji oraz spetnienia. Podkresla on, ze jakos$¢ zycia jednostki zalezy w duzej mierze od
tego, czy cztowiek postrzega je jako wartosciowe 1 atrakcyjne (Seligman, 2004). Chociaz
Seligman ktadzie nacisk na dobrostan jako oceng wlasnego zycia, inni badacze proponujg
alternatywne ujgcia tego pojecia. Amerykanska badaczka i psycholog Carol Ryff proponuje
inne ujecie dobrostanu, definiujac go jako optymalne funkcjonowanie jednostki, ktore prowadzi

do generowania pozytywnych emocji 1 umozliwia harmonijny rozwoj (Ryft, 2004).

Tymczasem Dodge, Daly i Huyton zwracaja uwage na dynamiczny charakter dobrostanu,
definiujac go jako réwnowage pomigdzy zasobami jednostki a wyzwaniami, z ktorymi musi si¢
ona mierzy¢. Ich zdaniem stabilny dobrostan wystepuje wowczas, gdy zasoby — nie tylko
psychologiczne, ale takze spoleczne i1 fizyczne — pozwalajg skutecznie odpowiada¢ na
wyzwania. Z kolei gdy wymagania przewyzszaja te zasoby, poziom dobrostanu ulega obnizeniu

(Dodge, Daly, & Huyton, 2012).

Dobrostan jako zjawisko wielowymiarowe taczy perspektywy hedonistyczne i
eudajmonistyczne. Hedonistyczne podejscie skupia si¢ na przyjemnych odczuciach i
pozytywnych ocenach zwigzanych z zyciem, podczas gdy podejscie eudajmonistyczne

akcentuje znaczenie realizacji celow, samorozwoju 1 poczucia sensu w Zyciu.
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W perspektywie hedonistycznej kluczowymi konstruktami s3g pozytywne emocje,
ograniczenie negatywnych do$wiadczen oraz satysfakcja z zycia (Diener, 1984; Czerw, 2017).
Eudajmonistyczne ujecie wywodzi si¢ z filozofii starozytnej Grecji 1 ktadzie nacisk na

spetnianie potrzeb, takich jak autonomia, kompetencje czy samoakceptacja (Fisher, 2014).

W nurcie teorii eudajmonistycznych wyr6znia si¢ teori¢ dobrostanu psychologicznego
autorstwa Carol Ryff oraz koncepcj¢ dobrostanu zaproponowang przez Watermana i

wspotautorow.

Jednak w literaturze przedmiotu pojawiaja si¢ rowniez koncepcje, ktdre integruja zar6wno
perspektywe hedonistyczng, jak i eudajmonistyczng, laczac doswiadczenia emocjonalne z
poczuciem sensu i rozwoju. Do teorii obu podej$¢ zalicza si¢ miedzy innymi cebulowg teorie
szczescia Czapinskiego (Czapinski, 1994) oraz teori¢ dobrostanu subiektywnego opracowang

przez Keyesa i Watermana (Keyes & Waterman, 2003).

Koncepcja dobrostanu psychologicznego opracowana przez Carol Ryff stanowi integralng
czes¢ teorii eudajmonistycznych. Autorka podkresla, ze wezesniejsze podejscia w tej dziedzinie
skupiaty si¢ niemal wytacznie na stanach afektywnych oraz subiektywnym zadowoleniu z zycia

(Ryff, 1989).

Jednoczesnie kwestionuje zasadno$¢ tlumaczenia greckiego pojecia ,,eudajmonia” jako
»szezescie”, wskazujac, 1z nie sprowadza si¢ ono jedynie do subiektywnego poczucia
zadowolenia. W jej ujeciu eudajmonia jest przede wszystkim do§wiadczeniem wynikajacym z

realizacji ludzkiego potencjalu (Ryff, 1989).

Opierajac si¢ na koncepcjach Junga (Jung, 1971), Allporta (Allport, 1961), Rogersa
(Rogers, 1961) i Maslowa (Maslow, 1968) oraz uwzgledniajac definicje zdrowia psychicznego
zaproponowane przez Jahodg¢ (Jahoda, 1958), Carol Ryff sformulowata teori¢ obejmujaca szesé

kluczowych wymiaréw dobrostanu psychologicznego. Sg to:

1. samoakceptacja (self-acceptance),
rozwoj osobisty (personal growth),
cel zyciowy (purpose in life),
autonomia (autonomy),

panowanie nad otoczeniem (environmental mastery),

AN O

pozytywne relacje z innymi ludzmi (positive relations with others).
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Do pomiaru tych wymiaréw autorka, we wspOtpracy z Keyesem, opracowata narzgdzie
badawcze, jakim jest ,,Skala Dobrostanu Psychologicznego” (Scales of Psychological Well-
Being) (Ryff & Keyes, 1995).

Wspomniana wczesniej Cebulowa teoria szcze$cia, opracowana przez Janusza
Czapinskiego w 1994 roku, jest jedng z najbardziej znanych koncepcji integrujacych podejscia

hedonistyczne i eudajmonistyczne.

W tym ujeciu szczescie i dobrostan sg traktowane jako pojecia bliskoznaczne, a ich
struktura zostala przedstawiona w formie trojwarstwowego modelu, przypominajacego uktad

warstw cebuli — co nadalo teorii jej charakterystyczna nazwe.

Podstawowa warstwa, ktora stanowi rdzen dobrostanu, jest wola zycia. Czapinski (1994)
definiuje ja jako biologiczny i obiektywny fundament szczeg$cia, ktory pozostaje stabilny
niezaleznie od chwilowych zmian w otoczeniu. Wola zycia dziata jako mechanizm ochronny,
zapobiegajac drastycznemu spadkowi checi zycia w obliczu trudnych sytuacji. Jej funkcja tzw.
matraktora szczedcia” oznacza, ze po doswiadczeniach negatywnych cztowiek wraca do
swojego indywidualnego poziomu rownowagi psychicznej, co wskazuje na istnienie

mechanizmow adaptacyjnych wpisanych w ludzka naturg (Czapinski, 1994).

Srodkowa warstwa, odnoszaca sie do subiektywnej wartosci zycia, odzwierciedla ztozono$é
ludzkich ocen. Obejmuje ona zardwno elementy hedonistyczne, takie jak satysfakcja z zycia,
jak 1 komponenty eudajmonistyczne, takie jak poczucie sensu i celowosci istnienia. Jest to
poziom, na ktérym codzienne do§wiadczenia zaczynaja by¢ filtrowane przez wartos$ci, cele oraz
indywidualne aspiracje jednostki, co czyni t¢ warstwe szczegOlnie istotng w konteksScie

dhugoterminowego dobrostanu (Czapinski, 1994).

Najbardziej zewnetrzna warstwa, dotyczaca biezacych doswiadczen emocjonalnych, jest
najmniej stabilna i najbardziej podatna na wptyw aktualnych wydarzen zyciowych. Obejmuje
ona zarowno pozytywne, jak 1 negatywne doswiadczenia afektywne, ktore wynikajg z sytuacji
w takich obszarach zycia jak zdrowie, praca czy relacje interpersonalne. Czapinski zauwaza, ze
wlasnie ta warstwa ulega najszybszym zmianom, co odzwierciedla reakcje cztowieka na

chwilowe sukcesy lub porazki (Czapinski, 1994).

Model cebulowy pokazuje, ze dobrostan czlowieka jest wynikiem interakcji miedzy
stabilnymi, wrodzonymi mechanizmami a dynamicznymi wplywami zewne¢trznymi. Na

przyktad, cho¢ negatywne wydarzenia, takie jak utrata pracy, moga wplynag¢ na zewnetrzne
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warstwy dobrostanu (satysfakcje z zycia), to wola zycia pozwala jednostce na stopniowe

odbudowywanie poczucia sensu i powrot do rOwnowagi.

W praktyce teoria Czapinskiego moze by¢ wykorzystana w psychoterapii czy interwencjach
spotecznych, gdzie kluczowe staje si¢ nie tylko tagodzenie biezacych trudnosci, ale takze
wzmacnianie glgbszych fundamentow dobrostanu. Na przyklad, pomoc w identyfikacji
wartosci zyciowych oraz budowaniu celéw moze wspiera¢ warstwe srodkowa, podczas gdy
wola zycia — cho¢ trudna do bezposredniego wzmocnienia — moze by¢ chroniona poprzez

promowanie zdrowego stylu zycia i wsparcie spoteczne.

Cebulowa teoria szczgécia Czapinskiego to model integrujacy biologiczne, psychologiczne
1 spoleczne determinanty dobrostanu. Jego warstwowa struktura ukazuje, ze cho¢ dobrostan jest
ztozonym zjawiskiem, to posiada stabilne fundamenty, ktére pomagaja jednostce radzié¢ sobie
z wyzwaniami zycia. Model ten podkresla rowniez znaczenie réwnowagi miedzy
hedonistycznym poszukiwaniem przyjemnos$ci a eudajmonistycznym dazeniem do sensu zycia

(Czapinski, 2004).

Podobnie jak w modelu Czapinskiego, inne teorie dobrostanu réwniez akcentuja
réznorodno$¢ warstw 1 wymiardéw, jednak réznig si¢ w podej$ciu do ich definiowania i oceny,

co zostanie omowione w kolejnych akapitach.

Dobrostan mozna rozpatrywac z dwoch glownych perspektyw: subiektywnej, zwigzanej z
indywidualnym poczuciem spelnienia i realizacji osobistego potencjatu, oraz obiektywnej,

odnoszacej si¢ do dziatan zgodnych z celami eudajmonistycznymi.

McMahan 1 Estes (2011) zauwazaja, ze eudajmonistyczne podej$cie akcentuje zycie w
harmonii z ludzka naturg jako podstaw¢ dobrostanu, natomiast hedonizm wigze go z
pozytywnymi odczuciami subiektywnymi. Forgeard 1 wspolpracownicy (2011) wskazuja, ze
dobrostan 1 jako$¢ zycia roznig si¢, a sktadniki subiektywne, takie jak satysfakcja z zycia czy
poczucie szczg$cia, nie zawsze znajdujg bezposrednie odzwierciedlenie w wymiernych
aspektach obiektywnych, takich jak status materialny. Wedlug Dienera (1984) wskazniki takie
jak zdrowie czy dochody maja stosunkowo stabe powiazanie z subiektywnym dobrostanem, co
potwierdzaja badania Schwarza 1 Stracka (Kahneman, 1999). Teoria Dienera opisuje
subiektywny dobrostan jako polaczenie elementow emocjonalnych, takich jak czestotliwos¢
doswiadczania pozytywnych emocji oraz komponentdéw poznawczych, obejmujacych
satysfakcje z zycia. Z kolei teoria Keyesa i Watermana (2003) wprowadza trzy wymiary

dobrostanu:
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1. emocjonalny,
2. psychologiczny,

3. spoteczny.
Kazdy z nich odzwierciedla rozne aspekty funkcjonowania jednostki.

Ztozonos¢ pojecia dobrostanu uwidacznia si¢ w réznorodnych podejsciach teoretycznych.
Kahneman (1999) podkresla chwilowo$¢ szczescia w ramach subiektywnego dobrostanu, a
obiektywny dobrostan definiuje jako oceng do§wiadczen zyciowych oparta na hedonistycznych
kryteriach. Gilman, Huebner i Buckman (2009) rozrézniaja migedzy komponentami
obiektywnymi, takimi jak poziom dochodu i pozycja zawodowa, a subiektywnymi,
obejmujacymi nastrdj czy osobiste cele. Natomiast Greene-Shortridge i Odle-Dusseau (2009)
podchodza do subiektywnego dobrostanu jako integralnej czesci jakosci zycia, podkreslajac

znaczenie zarowno mierzalnych wskaznikow, jak i indywidualnych odczu.
Seligman (2011) w swojej teorii dobrostanu wyodrebnia pie¢ kluczowych elementow:

1. pozytywne emocje,
2. zaangazowanie,
3. relacje spoleczne,
4. poczucie sensu,
5

osiggniecia.

Wskazuje rowniez, ze niektére z tych elementow moga by¢ oceniane za pomocg skal
samoopisowych, podczas gdy inne, takie jak relacje czy osiggnigcia, mozna mierzy¢ za pomoca
obiektywnych wskaznikéw. W jego interpretacji szczescie jako zadowolenie z zycia pozostaje

w duzej mierze do§wiadczeniem subiektywnym.

Podsumowujac, ro6znorodnos¢ teorii 1 podejs¢ do dobrostanu podkresla jego
wielowymiarowos¢. Warto zauwazy¢, ze pojecie dobrostanu zyskato szczegodlne znaczenie
réwniez w kontekscie sSrodowiska pracy. Podej$cia hedonistyczne oraz eudajmonistyczne, cho¢
odmiennie definiujg dobrostan, oferuja uzyteczne perspektywy do analizy jakos$ci zycia

zawodowego 1 satysfakcji pracownikow.

Podjecie proby zdefiniowania tak ztozonego pojecia, jakim jest dobrostan pracowniczy,
rowniez stanowi duze wyzwanie badawcze. W literaturze naukowej wyodrebnit si¢ nawet

osobny nurt badan koncentrujacy si¢ na tej tematyce, definiujagc dobrostan pracownikoéw jako
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catosciowe doswiadczenie oraz funkcjonowanie jednostki w wymiarze zardwno fizycznym, jak

1 psychologicznym (Warr, 2006).

Torri 1 Toniolo (2010) ujmujg dobrostan pracowniczy jako ,,zdolno$¢ organizacji do
promowania i utrzymywania dobrostanu fizycznego, psychicznego i spotecznego pracownikéw
na wszystkich poziomach i na kazdym stanowisku”. W tym ujeciu kluczowym wyzwaniem dla
organizacji jest nie tylko dbato$¢ o dobrostan jednostkowy, ale takze tworzenie srodowiska
pracy, ktére minimalizuje ryzyko negatywnych konsekwencji, takich jak wypalenie zawodowe,

mobbing czy inne formy przemocy psychicznej.

Budowanie dobrostanu w $rodowisku pracy wymaga dlugofalowego i systemowego
podejscia, ktore obejmuje tworzenie sprzyjajacych warunkéw do pracy, umozliwiajacych

zardwno rozwoj jednostki, jak i efektywne funkcjonowanie organizacji.

Jak wskazuje Swiatowa Organizacja Zdrowia, dobrostan pracownikow to: ,.Stan
pracownika, w ktérym rozumie on swoje mozliwosci, radzi sobie ze stresem zyciowym, pracuje
produktywnie i wnosi wktad do swojej spotecznosci. Dobrostan pracownikéw oznacza zatem
zaspokojenie ich istotnych potrzeb, daje im poczucie bezpieczenstwa i satysfakcji z pracy”

(Kinowska, 2021, s. 58-60).

Brak spojnego modelu uwzgledniajacego kluczowe czynniki wplywajace na proces
zarzadzania dobrostanem pracownikOw oraz wyjasniajagcego mechanizmy tego zjawiska

skutkuje duza ré6znorodnos$cia narzedzi badawczych.

Jednym z najbardziej kompleksowych 1 wiarygodnych narzgdzi oceny dobrostanu
pracownikow jest ,,Gallup-Sharecare Well-Being Index” (wczesniej znany jako ,,Gallup-
Healthways Well-Being Index”). Narzedzie to analizuje pie¢ wymiardw, ktore odgrywaja

kluczowa role w poczuciu satysfakcji 1 spelnienia zar6wno w pracy, jak i w codziennym zyciu:

1. Cele — pozytywne nastawienie wobec codziennych aktywno$ci oraz motywacja do
realizacji zatozen.

2. Relacje — wspierajace wiezi interpersonalne i1 przyjazna atmosfera w srodowisku pracy.

3. Finanse — zapewnienie ekonomicznej stabilnosci, ktora redukuje stres 1 wzmacnia
poczucie bezpieczenstwa.

4. Spoleczno$¢ — poczucie przynaleznosci do bezpiecznego i przyjaznego otoczenia,

zard6wno w konteks$cie spotecznym, jak i organizacyjnym.
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5. Wymiar fizyczny — zdrowie fizyczne oraz poziom energii umozliwiajacy efektywne

wykonywanie codziennych zadan.

Dodatkowym elementem tego narzedzia jest ,,The Work Environment Index”, stuzacy do

oceny srodowiska pracy za pomocg czterech pytan dotyczacych:

e satysfakcji z pracy,
e mozliwo$ci wykorzystywania mocnych stron,
e relacji z przetozonym,

e atmosfery zaufania i otwartosci.

Pytania te nawigzuja do obszaréw, ktore — jak wykazano w badaniach — maja znaczacy

wplyw na jako$¢ pracy (Gallup-Healthways Well-Being Index, 2009).

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi szeroko stosowany jest takze model PERMA,
opracowany przez Martina Seligmana (Seligman, 2011). Akronim ten odnosi si¢ do pigciu

kluczowych domen, ktére wyznaczaja dobre zycie:

Positive Emotion (Pozytywne emocje),
Engagement (Zaangazowanie),
Relationships (Relacje interpersonalne),

Meaning (Poczucie sensu),

A o e

Accomplishment (Osiggnigcia).

Niedawno do modelu dodano szdsty element: Health (Zdrowie) w ujeciu pozytywnym

(Seligman, 2018).

Jak podkresla Seligman (2011), pozytywne emocje zwigkszaja efektywnos$¢ pracy,
motywuja do dziatania i poprawiaja zdrowie, podczas gdy zaangazowanie wyraza si¢ w
koncentracji 1 przywigzaniu do podejmowanych aktywnosci, takich jak praca czy rekreacja.
Kluczowym elementem zaangazowania jest ,,stan flow” — pelne zanurzenie w wykonywane;j

aktywnosci, ktore przynosi satysfakcje.

Pojecie ,.flow” (przeplywu) zostalo opracowane i spopularyzowane przez Mihdlya
Csikszentmihalyiego. W swojej ksigzce Flow: The Psychology of Optimal Experience autor
opisuje ten stan jako pelne zanurzenie w wykonywanej czynnosci, prowadzace do poczucia

satysfakcji, skupienia i kontroli (Csikszentmihalyi, 2009).
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Stan flow jest jednym z kluczowych elementéw teorii szczgscia 1 psychologii pozytywnej,
koncentrujagcym si¢ na tym, jak ludzie moga osiggaé pelni¢ swoich mozliwosci poprzez

zaangazowanie w istotne dla nich aktywnosci.

Budowanie relacji wzmacnia samopoczucie i poczucie przynaleznosci, natomiast znaczenie
wynika z postrzegania dziatan jako istotnych i majacych warto$¢. Osiaggnigcia sg zwigzane z
produktywnoscig, realizacjg celow oraz odczuwaniem spetnienia zyciowego (Kun, Balogh, &

Krasz, 2017).

Omawiajac dobrostan pracowniczy, nie mozna poming¢ autorskiego modelu dobrostanu
pracowniczego opracowanego przez Agnieszke Czerw. Model ten wpisuje si¢ w omowione
wyzej ujecie eudajmonistyczne 1 obejmuje zwigzane z nim narz¢dzie badawcze -
Kwestionariusz Dobrostanu w Miejscu Pracy (KDMP). W koncepcji Czerw dobrostan
hedonistyczny jest utozsamiany z pozytywnym bilansem emocjonalnym, satysfakcja z pracy
oraz zadowoleniem z pracy, natomiast perspektywa eudajmonistyczna wigze si¢ z
zagadnieniem sensu pracy, rola zawodowa, robieniem czego$ waznego, co wplywa na

samorealizacje jednostki (Czerw, 2017).

Precyzyjna definicja dobrostanu eudajmonistycznego jest trudna ze wzgledu na jego
subiektywny charakter — jednostka sama okresla, czy jej praca ma warto$¢ 1 znaczenie. Sens

pracy moze by¢ postrzegany w dwoch wymiarach:

e Mikro — zalezny od warunkéw oferowanych przez organizacje, takich jak kultura
organizacyjna, mozliwo$¢ rozwoju czy relacje w miejscu pracy.
e Makro — zwigzany z nadrz¢dnymi celami jednostki, jej warto$ciami oraz wplywem na

innych ludzi (Czerw, 2017, s. 95-96).

Model dobrostanu eudajmonistycznego podkresla, ze mikroaspekty pracy, takie jak warunki
organizacyjne, odgrywaja kluczowa role w ksztaltowaniu satysfakcji zawodowej 1 poczucia
sensu. Jednym z kluczowych elementow tego Srodowiska jest kultura organizacyjna, ktora nie
tylko wyznacza normy i warto$ci obowigzujace w miejscu pracy, ale takze wptywa na poziom

wsparcia, atmosferg wspotpracy oraz mozliwosci rozwoju zawodowego.

Kultura organizacyjna ma fundamentalne znaczenie dla dobrostanu pracownikow,
poniewaz ksztaltuje ich poczucie bezpieczenstwa, relacje w miejscu pracy, poziom stresu oraz
ogolng satysfakcje zawodowa. To, jak organizacja zarzadza warto$ciami, strukturg i

interakcjami miedzy pracownikami, oddziatuje zar6wno na dobrostan hedonistyczny (zwigzany
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z satysfakcjg 1 emocjami), jak 1 eudajmonistyczny (oparty na poczuciu sensu i samorealizacji)

(Czerw, 2017).

Badania pokazuja, ze rozne typy kultur organizacyjnych maja odmienny wptyw na
dobrostan pracownikow. Cameron i Quinn (2015) wyrdzniaja cztery podstawowe typy kultur

w organizacjach:

1. Kultura klanu — organizacje oparte na wspotpracy, lojalnosci i wspolnych wartosciach,
w ktorych dominuje bliska komunikacja i relacje migdzyludzkie. Ta kultura wzmacnia
poczucie przynaleznosci 1 bezpieczenstwa, co pozytywnie wpltywa na dobrostan
psychiczny i emocjonalny.

2. Kultura adhokracji — promuje innowacyjnos¢, kreatywno$¢ 1 elastycznos$e,
umozliwiajgc pracownikom rozwdj 1 wigksza autonomig¢. W takim srodowisku rosnie
motywacja wewngtrzna 1 poczucie sensu pracy, co wspiera dobrostan
eudajmonistyczny.

3. Kultura hierarchii — charakteryzuje si¢ formalnymi strukturami, kontrolg i $cisle
okreslonymi procedurami. Moze zapewnia¢ stabilno$¢ i1 przewidywalno$é, ale
nadmierna biurokracja moze réwniez ogranicza¢ autonomi¢ pracownikow i generowac
stres.

4. Kultura rynkowa — skupia si¢ na wynikach, konkurencyjnosci i efektywnosci. Cho¢
moze zwigksza¢ motywacje do osiggania celow, ciagla presja na wyniki moze

prowadzi¢ do nadmiernego stresu i wypalenia zawodowego (Cameron & Quinn, 2015).

Jak wskazuje Sylwia Bialas 1 wspotautorzy (2022), w kulturach organizacyjnych
sprzyjajacych dobrostanowi szczegdlng wage przywigzuje si¢ do budowania relacji,
ograniczania hierarchicznos$ci oraz wspierania wspotpracy zespotowej. Takie podejscie sprzyja
wigkszemu zaangazowaniu, poprawie relacji mi¢dzyludzkich oraz redukcji stresu zwigzanego

Z praca.

Istotnym czynnikiem ksztattujacym taka kulturg jest styl przywddztwa. Liderzy pelnig
kluczowa role w budowaniu S$rodowiska organizacyjnego, ktore wspiera dobrostan
pracownikow. Przywoddztwo transformacyjne, ktére promuje rozwdj, autonomi¢ i otwartg
komunikacje, jest szczegdlnie zwigzane z wyzszym poziomem dobrostanu w miejscu pracy

(Nielsen & Randall, 2009).

Firmy, ktore promujg zaufanie, rowno$¢, szacunek oraz work-life balance, przyczyniajg si¢

do zmniejszenia poziomu stresu 1 poprawy zaangazowania pracownikow (Bialas et al., 2022).
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Waznym czynnikiem wptywajagcym na dobrostan jest roOwniez polityka organizacyjna —
przedsigbiorstwa oferujace elastyczne godziny pracy, mozliwosci rozwoju oraz wsparcie

psychologiczne znaczaco poprawiaja dobrostan swoich pracownikéw (Diener et al., 2017).

Istotng rol¢ odgrywaja takze relacje migdzy wspotpracownikami. Pozytywne interakcje w
miejscu pracy zmniejszaja poczucie izolacji i stresu, co sprzyja wigkszemu zaangazowaniu i
satysfakcji zawodowej (Biatas et al., 2022). Z kolei brak wsparcia ze strony przetozonych oraz
ograniczona autonomia moga prowadzi¢ do wzrostu poziomu stresu i ryzyka wypalenia

zawodowego (Sutton, 2007).

Organizacje, w ktorych dominuje nadmierna kontrola i presja na wyniki, czesto
przyczyniaja si¢ do wzrostu rotacji pracownikOw oraz pogorszenia ich dobrostanu
psychicznego (Biatas et al., 2022). Dlatego tworzenie srodowiska pracy opartego na zaufaniu i
réwnowadze migdzy wymaganiami a zasobami staje si¢ zatem kluczowym elementem strategii
organizacyjnych majacych na celu wspieranie zdrowia psychicznego i zaangazowania
pracownikow. Kultura organizacyjna to jeden z kluczowych czynnikéw wptywajacych na
dobrostan pracownikéw. Organizacje, ktore wspieraja relacje, innowacyjnos¢ i work-life
balance, sprzyjaja zaréwno dobrostanu hedonistycznemu (emocjonalnemu), jak i
eudajmonistycznemu (poczuciu sensu pracy). Negatywna kultura organizacyjna moze
prowadzi¢ do stresu, wypalenia i obniZenia zaangazowania, dlatego firmy powinny aktywnie

ksztaltowac¢ srodowisko pracy, ktére wzmacnia psychologiczne zasoby pracownikow.

Dobrostan pracownikow to wielowymiarowe zjawisko obejmujace zar6wno subiektywne
doswiadczenia, jak 1 obiektywne warunki pracy. Nowoczesne koncepcje lacza podejscia
hedonistyczne, koncentrujgce si¢ na emocjach 1 satysfakcji, z eudajmonistycznymi,

podkreslajacymi sens 1 rozwoj osobisty.

W literaturze coraz cz¢sciej podkresla si¢ takze posredniczaca (mediacyjna) rolg dobrostanu
w relacjach miedzy zasobami jednostki a negatywnymi skutkami stresu, takimi jak wypalenie
zawodowe. Zgodnie z tym podejsciem, dobrostan moze by¢ kluczowym mechanizmem

chronigcym przed wyczerpaniem emocjonalnym i psychicznym.

Kluczowa role w ksztattowaniu dobrostanu odgrywa srodowisko organizacyjne — kultura
organizacyjna, styl przywddztwa oraz polityka zarzadzania zasobami ludzkimi. Wspierajace
relacje, autonomia i work-life balance sprzyjaja zaangazowaniu i satysfakcji, podczas gdy

nadmierna presja i brak wsparcia zwickszaja ryzyko wypalenia zawodowego.
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Podsumowujac, dobrostan pracownikéw powinien by¢ traktowany jako strategiczny
element zarzadzania organizacja, gdyz wplywa nie tylko na jednostki, ale takze na efektywno$¢

1 stabilno$¢ calej firmy.
1.4. Psychologia pozytywna i jej rola w ksztaltowaniu dobrostanu.

Psychologia pozytywna, jako interdyscyplinarne podejscie w naukach o zachowaniu,
koncentruje si¢ na wzmacnianiu zasoboéw jednostki i srodowiska sprzyjajacych dobrostanowi
psychicznemu i zawodowemu. W przeciwienstwie do tradycyjnych modeli psychologicznych,
ktére koncentrujg si¢ gtownie na diagnozowaniu i leczeniu zaburzen, psychologia pozytywna
promuje strategi¢ proaktywnego rozwoju poprzez ksztaltowanie takich cech, jak optymizm,
nadzieja, zyczliwo$¢ czy umiejetnosci spoteczne. Wedtug Seligmana i1 Csikszentmihalyiego
(2000), zasoby te petnig kluczowa role w adaptacji do wyzwan, redukowaniu stresu oraz

podnoszeniu jako$ci zycia i pracy.

W kontekscie organizacyjnym psychologia pozytywna jest szczegélnie istotna w obszarze
Positive Organizational Behavior (POB), koncepcji rozwinigtej przez Luthansa (2002).
Podejscie to koncentruje si¢ na identyfikacji 1 rozwijaniu zasobow psychologicznych, ktore sg
zarowno mierzalne, jak i1 podatne na rozwo6j. Jednym z najwazniejszych elementéw POB jest
kapitat psychologiczny (PsyCap), ktory — jak pokazuja badania — odgrywa kluczowa rolg w

podnoszeniu efektywnos$ci pracownikow 1 ich dobrostanu (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Psychologia pozytywna nie tylko dostarcza teoretycznych modeli wyjasniajacych
mechanizmy ksztattujace dobrostan, ale rowniez oferuje konkretne strategie interwencyjne.
Ponizej przedstawiono kluczowe obszary jej zastosowania, oparte na wynikach badan

krajowych 1 miedzynarodowych.

1. Rozwijanie mocnych stron i zasobow osobistych. Psychologia pozytywna zwraca
szczegblng uwage na znaczenie identyfikacji 1 rozwijania mocnych stron, takich jak
kreatywnos¢, wytrwatos¢ czy empatia. Model VIA (Values in Action) opracowany przez
Petersona i Seligmana (2004) jest jednym z narze¢dzi wspierajacych ten proces. Badania
Seligmana 1 wspotpracownikow (2005) wykazaly, ze codzienne wykorzystywanie
mocnych stron przyczynia si¢ do zwigkszonego poziomu satysfakcji zyciowej oraz
obnizenia objawow depresyjnych. W badaniach polskich Czerw (2017) podkreslita, ze
$wiadome wzmacnianie indywidualnych zasobdéw psychicznych odgrywa istotng role

W rozwoju osobistym i zawodowym.
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2. Promowanie emocji pozytywnych. Fredrickson (2001) w swojej teorii poszerzania i
budowania (Broaden-and-Build Theory) dowiodta, Ze pozytywne emocje — takie jak
rado$¢, wdzigczno$¢ 1 nadzieja — przyczyniaja si¢ do rozwijania zasobow
psychologicznych i spotecznych. Badania Fredrickson i1 Joinera (2002) pokazuja, ze
osoby doswiadczajagce wigcej pozytywnych emocji wykazuja wiekszg odpornosé
psychiczng i lepiej radza sobie z wyzwaniami. Na gruncie polskim Kossakowska i
Kwiatek (2014) potwierdzily, ze wdrazanie praktyk opartych na wdzigcznoS$ci
przyczynia si¢ do wzrostu dobrostanu psychicznego i redukcji stresu.

3. Ksztaltowanie poczucia sensu zycia i1 pracy. Jednym z istotnych elementow
psychologicznego dobrostanu jest poczucie sensu i celu w zyciu. Model dobrostanu
Ryff (1989) podkresla, ze ,,poczucie celu” jest silnie zwigzane z odpornoscig psychiczng
1 zdrowiem emocjonalnym (Ryff & Keyes, 1995). W kontekscie zawodowym
Wrzesniewski 1 wspotpracownicy (1997) wykazali, ze osoby, ktore postrzegaja swoja
pracg¢ jako wartosciowa i zgodng z ich celami, charakteryzuja si¢ wigkszym
zaangazowaniem i motywacja. Na gruncie polskim Trzebinska (2008) wskazala, ze
osoby odnajdujace sens w swojej pracy lepiej radzg sobie ze stresem 1 sa bardziej
odporne psychicznie.

4. Budowanie pozytywnych relacji spotecznych. Badania Reis i Gable (2003) pokazuja,
ze relacje spoteczne stanowig kluczowy element dobrostanu psychicznego. Wyniki ich
badan wskazuja, ze zaangazowanie w pozytywne interakcje spoleczne wzmacnia
poczucie przynalezno$ci i zmniejsza poziom negatywnych emocji. W kontekscie
polskim Kaczmarek 1 Dziedzic (2016) podkreslili, ze zespoty pracownicze, ktore
charakteryzujg si¢ wzajemnym wsparciem 1 empatig, osiggaja wyzsze wyniki zarGwno
pod wzgledem efektywnosci, jak i poziomu dobrostanu.

5. Interwencje oparte na zasadach psychologii pozytywnej. Wdrozenie interwencji
psychologicznych, takich jak metoda ,,Three Good Things” (Emmons & McCullough,
2003), polegajaca na codziennym zapisywaniu pozytywnych do§wiadczen, znaczaco
poprawia poziom dobrostanu i redukuje stres. Badania Lyubomirsky i
wspotpracownikow (2005) wskazuja, ze regularne stosowanie tego rodzaju praktyk

przyczynia si¢ do trwatego wzrostu poziomu satysfakcji z zycia.

Psychologia pozytywna dostarcza licznych metod wspierajacych dobrostan jednostki
poprzez rozwoj zasobow osobistych, promowanie pozytywnych emocji, ksztaltowanie

poczucia sensu oraz wzmacnianie relacji spolecznych. W organizacjach wdrazanie strategii
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opartych na psychologii pozytywnej przyczynia si¢ do wzrostu efektywnosci pracownikow i
ich satysfakcji z pracy. Integracja tych dziatan z interwencjami na poziomie indywidualnym i

zespolowym pozwala na budowanie trwalego dobrostanu w miejscu pracy.

Wprowadzanie zasad psychologii pozytywnej do strategii zarzadzania organizacja moze
przyczyni¢ si¢ nie tylko do poprawy dobrostanu pracownikow, ale takze do wzrostu ich
motywacji 1 zaangazowania. W dtuzszej perspektywie przektada si¢ to na lepsze wyniki

organizacyjne oraz wickszg efektywnos¢ zespotow.

Integracja psychologii pozytywnej z podej$ciem opartym na kapitale psychologicznym
otwiera nowe perspektywy dla organizacji, umozliwiajac kompleksowe podejscie do
dobrostanu pracownikow. Jak wskazuje Seligman (2002), psychologia pozytywna koncentruje
si¢ na rozwijaniu potencjatu i mocnych stron jednostki, co jest zgodne z zatozeniami PsyCap.
Tworzenie srodowisk pracy, w ktorych jednostki moga wzmacnia¢ swoje zasoby psychiczne,
skuteczniej radzi¢ sobie ze stresem oraz rozwija¢ kompetencje, sprzyja zardwno ich satysfakcji,
jak 1 efektywnosci zawodowej. W dluzszej perspektywie podejécie to moze wspieraé

dhlugoterminowg stabilnos¢ i sukces organizacji.

Swiadome wykorzystanie tych mechanizméw umozliwia skuteczne wdrazanie interwencji
wspierajagcych rozwoj kapitatu psychologicznego. Organizacje, ktére stosujg praktyki
inspirowane psychologia pozytywna, moga spodziewac si¢ nie tylko wzrostu zaangazowania i
efektywnosci pracownikow, ale rowniez ich wigkszej odpornosci na stres oraz lepszego

funkcjonowania w §rodowisku zawodowym.

1.5. Zaangazowanie pracownikow a ich funkcjonowanie psychiczne

Zaangazowanie pracownikow w wykonywang prac¢ stanowi istotny czynnik sprzyjajacy
utrzymaniu zdrowia psychicznego oraz przeciwdzialaniu negatywnym skutkom stresu
zawodowego, w tym wypaleniu. Wedtug Schaufeli 1 Bakkera (2004), zaangazowanie w pracg
to pozytywny stan psychiczny, ktory przejawia si¢ energig, oddaniem i petnym skupieniem na
wykonywanej pracy. Taki stan motywacyjny sprzyja lepszej koncentracji, wiekszej satysfakcji
zawodowej oraz poprawie zdolnosci adaptacyjnych w obliczu stresu. Zaangazowani
pracownicy cechuja si¢ tez wigksza odporno$cia psychiczng oraz wigkszym poczuciem sensu i

kontroli nad realizowanymi zadaniami (Bakker, 2011).

Model zasobdéw i wymagan pracy (JD-R) autorstwa Bakkera i Demerouti (2007) zaktada,
ze zaangazowanie pracownika pojawia si¢ w odpowiedzi na sprzyjajace warunki srodowiska

pracy oraz dostep do odpowiednich zasobéw — zarowno tych indywidualnych, jak i
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organizacyjnych. Jednym z kluczowych zasobow wewnetrznych jest kapital psychologiczny
(PsyCap), ktory sprzyja utrzymaniu wysokiego poziomu energii, motywacji i odpornosci
psychicznej nawet w warunkach intensywnego obciazenia. PsyCap odgrywa wigc nie tylko
funkcj¢ czynnika prognostycznego zaangazowania, ale takze peini role bufora chronigcego

przed jego spadkiem i wypaleniem (Xanthopoulou et al., 2009).

Badania empiryczne potwierdzajg, ze osoby o wyzszym poziomie kapitatu
psychologicznego czgsciej wykazuja silniejsze zaangazowanie w prace 1 jednoczesnie rzadziej
do$wiadczaja objawdéw wypalenia. Komponenty PsyCap — nadzieja, optymizm, odpornos¢ i
poczucie wlasnej skutecznosci — sprzyjaja pozytywnemu nastawieniu do zadan zawodowych,
podtrzymuja wytrwalo$¢ 1 pomagaja interpretowaé wyzwania jako rozwijajace, a nie

zagrazajace (Avey et al., 2011; Luthans et al., 2007).

Relacja pomigdzy zaangazowaniem zawodowym a kondycja psychiczng pracownikow jest
ztozona 1 ujawnia si¢ na roéznych poziomach funkcjonowania jednostki. Osoby wykazujace
wysoki poziom zaangazowania zawodowego czesciej cechujg si¢ wieksza koncentracjg oraz
intensywniejszym zaangazowaniem poznawczym, co przektada si¢ na lepsze radzenie sobie z
zadaniami i skuteczniejszg organizacje mysli (Bakker et al., 2008). Ponadto, zaangazowanie
sprzyja stabilno$ci emocjonalnej — osoby zaangazowane lepiej kontroluja emocje i rzadziej

doswiadczaja leku, co ma korzystny wptyw na ich dobrostan psychiczny.

Tacy pracownicy szybciej regenerujg si¢ po trudnych doswiadczeniach, zachowujac
réwnowage emocjonalng w sytuacjach stresowych (Schaufeli, 2017).Badania przeprowadzone
w Polsce wskazuja, ze zaangazowanie nie tylko wspiera efektywno$¢ pracownikow, ale
rowniez odgrywa istotng role w ich psychospotecznym funkcjonowaniu. Halina S¢k (2004)
zauwaza, Ze osoby silnie zaangazowane w prac¢ wykazuja wyzszy poziom poczucia sprawstwa,
skuteczniej pokonuja napotykane trudno$ci oraz wykazuja wigksza gotowos¢ do wspierania
innych. Z kolei Agnieszka Czerw (2017) wskazuje, Ze zaangazowanie ma wymiar nie tylko
emocjonalny, ale takze poznawczy 1 egzystencjalny — wigze si¢ z poczuciem sensu pracy,

przynaleznoscig do zespotu oraz identyfikacja z celami organizacji.

Metaanaliza przeprowadzona przez Avey, Reicharda, Luthansa i Mhatre (2011), obejmujaca
ponad 50 badan, potwierdza, ze osoby z wyzszym PsyCap sg nie tylko bardziej zaangazowane
1 zadowolone z pracy, ale takze wykazuja nizsze poziomy wypalenia zawodowego, stresu i
zaburzen nastroju. Co istotne, PsyCap jest zasobem podatnym na rozwdj — jego poziom mozna

zwigksza¢ dzigki interwencjom organizacyjnym, programom doskonalenia osobistego,
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coachingowi oraz warsztatom opartym na zatozeniach psychologii pozytywnej (Avey et al.,

2011).

Wspoltczesne podejscia badawcze coraz czg¢sciej umiejscawiajg zaangazowanie zawodowe
w ramach psychologii pozytywnej, uznajac je za czynnik wspierajacy zdrowie psychiczne,
rozw0j osobisty i wewnetrzng motywacje. Zaangazowanie to odzwierciedla konstruktywny
stan aktywno$ci zawodowej, oparty na swiadomym uczestnictwie w pracy oraz poczuciu
spetnienia i znaczenia wykonywanych zadan. Stan ten, jako forma pozytywnej motywacji, nie
tylko sprzyja poprawie wynikow zawodowych, ale jednoczesnie wzmacnia osobisty dobrostan
jednostki. W tym kontek$cie zaangazowanie wpisuje si¢ w koncepcje flow, czyli stanu
optymalnego doswiadczenia, charakteryzujacego si¢ glebokim pochtonigciem wykonywang
czynnos$cig, utrata poczucia czasu oraz do$§wiadczaniem radoSci i wewngtrznej energii
(Makowski, 2017). W przeciwienstwie do pracoholizmu, ktéry czesto wynika z przymusu i
wewngetrznej presji, zaangazowanie zawodowe opiera si¢ na wewnetrznej satysfakcji i
swiadomej checi dziatania, co sprawia, ze jest ono postrzegane jako korzystny sktadnik

dobrostanu w srodowisku pracy (Milhem et al., 2019).

Warto jednak zauwazy¢, ze mimo licznych korzysci, zbyt wysokie i1 dlugotrwate
zaangazowanie moze — paradoksalnie — prowadzi¢ do przepracowania i wypalenia, jesli nie
towarzyszy mu odpowiednie wsparcie ze strony przetozonych i organizacji (Borkowska, 2014;
Macey & Schneider, 2008). W takich przypadkach kluczowa staje si¢ troska o rownowage
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym (work-life balance), a takze o kultur¢ zaufania 1

uznania.

Niektorzy badacze traktuja zaangazowanie — obok pokrewnych poje¢, takich jak
zaangazowanie organizacyjne — jako kluczowy sktadnik koncepcji wellbeing at work
(dobrostanu w miejscu pracy). Termin ten, ch¢tnie wykorzystywany przez firmy badawcze i
konsultingowe, takie jak Instytut Gallupa czy Aon Hewitt, zyskat rdéwniez szerokie
zastosowanie w dziatach HR, ktore coraz czesciej traktuja dobrostan pracownikéw jako element
strategii zarzadzania zasobami ludzkimi. W ujeciu badawczym Aon Hewitt, zaangazowanie
pracownikow rozumiane jest jako psychologiczna wiez taczaca jednostke z organizacja,
przejawiajaca si¢ w pozytywnym stosunku do organizacji, checi dalszego zwigzania si¢ z jej
strukturg oraz zaangazowaniu w realizacj¢ wspolnych celow (Aon Hewitt, 2017). Analiza
definicji zaangazowania ujawnia, ze niemal wszystkie jego uje¢cia podkreslajg obecnosé
pozytywnych emocji towarzyszacych wykonywanej pracy. Dodatkowo, rosnace
zainteresowanie zaangazowaniem pracownikow wynika rowniez z jego wymiernego znaczenia
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ekonomicznego. Badania dowodza, ze organizacje zatrudniajace osoby o wysokim poziomie
zaangazowania osiagaja lepsze wyniki w zakresie satysfakcji klientdw, innowacyjnosci,
produktywnosci, a takze zyskow i utrzymania kadr (Christian et al., 2011; Saks, 2006). Wedtug
danych Instytutu Gallupa, w samych Stanach Zjednoczonych niski poziom zaangazowania
generuje roczne straty w produktywnosci siegajace od 483 do 605 miliardow dolaréw (Nienaber

& Martins, 2020).

Dorota Lochnicka (2015) zauwaza, ze wyzszy poziom zaangazowania pracownikow
sprzyja nie tylko zwigkszeniu ich motywacji 1 skuteczno$ci dzialania, lecz takze poprawie
samopoczucia oraz odczuwanej satysfakcji zawodowej. W konsekwencji zaangazowanie moze
by¢ istotnym czynnikiem wspierajacym dobrostan psychiczny pracownikow, a zarazem
elementem wplywajacym na powodzenie organizacji. Co wigcej, badacze podkreslaja, ze
inwestowanie w zaangazowanie ma roéwniez znaczenie makroekonomiczne, poniewaz wplywa
na wydajnos¢ pracy i konkurencyjno$¢ gospodarki (Milhem, Muda & Ahmed, 2019). Jak
zauwaza Jakubik (2022), w okresie pandemii COVID-19 szczegdlne znaczenie dla
elastycznosci 1 zdolnosci adaptacyjnych organizacji mialy cechy typowe dla wysoko
zaangazowanych pracownikow, takie jak kreatywno$¢ 1 innowacyjne podejscie do

rozwigzywania problemow.

Podsumowujac, zaangazowanie pracownikéw nie tylko wplywa na ich efektywno$¢ i
wyniki organizacyjne, ale odgrywa kluczowa role¢ w ksztaltowaniu ich funkcjonowania

psychicznego — wzmacniajac odpornos¢, poczucie sensu oraz dobrostan jednostki.
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Rozdzial 2: Wypalenie zawodowe i jego zwiazki z dobrostanem

Wypalenie zawodowe jest jednym z kluczowych wyzwan wspotczesnego rynku pracy,
majacym istotny wpltyw na zdrowie psychiczne, funkcjonowanie zawodowe oraz ogolny
dobrostan pracownikéw. Cho¢ poczatkowo zjawisko to utozsamiano gtownie z zawodami
pomocowymi, takimi jak opieka zdrowotna czy edukacja, obecnie wiadomo, ze moze ono
dotyczy¢ przedstawicieli niemal wszystkich profesji — zwlaszcza w kontekscie rosngcych

wymagan, presji efektywnosci 1 braku rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

W niniejszym rozdziale przedstawiono definicje, mechanizmy i konsekwencje wypalenia
zawodowego, a takze jego powigzania ze stresem, kapitalem psychologicznym oraz poziomem
zaangazowania pracownikow. Ukazano réwniez, jak odpowiednie dziatania organizacyjne oraz
rozwijanie zasobow psychicznych moga skutecznie zapobiega¢ wypaleniu i wspiera¢ dobrostan

W miejscu pracy.
2.1 Wypalenie zawodowe: definicje, przyczyny i skutki

Pojgcie wypalenia zawodowego (burnout) po raz pierwszy pojawilo si¢ w literaturze
psychologicznej w latach 70. XX wieku. Wprowadzit je Herbert Freudenberger — amerykanski
psychiatra, ktory w 1974 roku uzyl terminu burnout do opisania stanu psychicznego
wyczerpania i frustracji, jakiego doswiadczali wolontariusze w o$rodku dla oséb uzaleznionych
od narkotykow, z ktorymi pracowat (Freudenberger, 1974). Psychiatra zauwazyl, ze osoby te
wykazywaly objawy emocjonalnego 1 fizycznego zmeczenia, cynizmu wobec pacjentow oraz
spadku efektywnosci w pracy. W artykule opublikowanym w czasopismie Journal of Social
Issues zdefiniowal wypalenie zawodowe jako stan, w ktérym jednostka ,,wypala si¢” pod
wpltywem chronicznego stresu zwigzanego z nadmiernym zaangazowaniem W prace

(Freudenberger, 1974).

Wypalenie zawodowe mozna postrzegaé jako stan chronicznego wyczerpania
emocjonalnego, zmniejszonej efektywnos$ci oraz cynizmu wobec wykonywanej pracy. W ujeciu
relacyjnej teorii stresu (Lazarus & Folkman, 1984) jego zrodto tkwi nie tyle w indywidualnych
cechach jednostki czy czynnikach organizacyjnych, ile w dynamicznej relacji miedzy
wymaganiami $rodowiska a posiadanymi zasobami radzenia sobie. W tym konteks$cie kapitat
psychologiczny (PsyCap) pelni istotng funkcje ochronna, ograniczajac skutki wypalenia.
Wysoki poziom PsyCap — obejmujacy skutecznos¢, optymizm, nadzieje 1 preznos$¢ psychiczng
— sprzyja postrzeganiu wyzwan zawodowych jako mozliwos$ci rozwoju, a nie zagrozenia (Avey,
Luthans, & Jensen, 2009). Co wiecej, jednostki posiadajace wysoki PsyCap wykazuja wicksza
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zdolnos¢ adaptacyjng do trudnych warunkéw pracy, co zmniejsza ryzyko chronicznego

wyczerpania i wzmacnia ich odporno$¢ psychiczng (Shin et al., 2012).

W literaturze wypalenie zawodowe czgsto postrzegane jest jako ,.efekt nadmiernego
zaangazowania”, wynikajacy z braku rownowagi migdzy warto$ciami i celami zawodowymi a
psychicznymi i fizycznymi kosztami ponoszonymi w pracy. Podkresla si¢, ze wypalenie
zawodowe nie jest jedynie skutkiem zmeczenia, poniewaz osoba moze doswiadcza¢ duzego
obcigzenia pracg, jednoczesnie czerpigc satysfakcje z jej efektow (Bartkowiak, 2009). Proces
wypalenia czesto rozwija si¢ stopniowo i przez dlugi czas moze pozostawacé niezauwazony, by

ostatecznie ujawnic si¢ w sposob nagly i z duzg intensywnoscia (Kozak, 2009).

Analiza literatury wskazuje, ze kluczowym mechanizmem prowadzacym do wypalenia
zawodowego jest brak rownowagi migdzy wymaganiami zawodowymi a dostgpnymi zasobami,
co prowadzi do chronicznego stresu i wyczerpania psychicznego. W tym kontekscie szczegdlne
znaczenie ma model wymagan—kontroli (job demand-control model) autorstwa Karaska (1979).
Karasek podkresla, ze wypalenie rozwija si¢ wowczas, gdy wysokie wymagania zawodowe
tacza si¢ z niska mozliwoscig kontroli nad wykonywang praca. Nadmierne obcigzenie
zadaniami, potaczone z brakiem autonomii w podejmowaniu decyzji, prowadzi do frustracji,
napiecia emocjonalnego 1 stopniowego wyczerpania psychicznego. Z kolei Lazarus i Folkman
(1984) wskazuja, ze kluczowym czynnikiem w procesie wypalenia jest brak zasobow

pozwalajacych na skuteczne radzenie sobie ze stresem zawodowym.

Na rozwoj koncepcji wypalenia zawodowego istotny wptyw miata rowniez Christina
Maslach, psycholog spoteczna z Uniwersytetu Kalifornijskiego w Berkeley. W latach 70. 1 80.
Maslach przeprowadzita szeroko zakrojone badania nad wypaleniem zawodowym, skupiajac
si¢ na jego psychologicznych 1 emocjonalnych aspektach. W 1981 roku, wraz z Susan Jackson,
opracowata Maslach Burnout Inventory (MBI) — kwestionariusz, ktory stal si¢ jednym z
najczesciej stosowanych narzedzi do diagnozowania wypalenia zawodowego (Maslach &

Jackson, 1981).

Rownolegle do badan Maslach, inni badacze proponowali ujecia podkreslajace fizyczne 1
organizacyjne aspekty wypalenia zawodowego. Pines i Aronson (1988) opisali wypalenie
zawodowe jako stan wyczerpania nie tylko emocjonalnego, ale takze fizycznego 1
psychicznego, powstaty w wyniku dlugotrwalego zaangazowania w sytuacje nacechowane
silnym obcigzeniem emocjonalnym. Wedtug ich koncepcji, syndrom ten moze dotyczy¢

przedstawicieli wszystkich zawodow, nie tylko tych zwigzanych z niesieniem pomocy czy

29

33 / 116



35973e97£7dc38£9529ce37c97a44ble
2025-05-31 07:41:48

dziatalno$cia spoteczng. Dalszy rozwoj rozumienia tego zjawiska nastgpit w latach 80., kiedy
Golembiewski i Cherniss (1983) zwrocili uwage na istotng role stylu zarzadzania oraz struktury

organizacyjnej w nasilaniu objawoéw wypalenia zawodowego.

Na przestrzeni lat 80. 1 90. XX wieku pojecie wypalenia zawodowego zaczgto by¢ szeroko
stosowane w badaniach dotyczacych réznych zawodow — od pracownikéw ochrony zdrowia i
nauczycieli, po menedzerow 1 urzednikow (Schaufeli & Enzmann, 1998). Badacze zaczeli
dostrzega¢, ze wypalenie zawodowe nie dotyczy wylacznie osob pracujgcych w zawodach
pomocowych (np. lekarzy, pielegniarek, terapeutow), ale takze osob wykonujacych inne

zawody wymagajace intensywnego zaangazowania ecocjonalnego.

Przeglad literatury pokazuje, ze jak wykazaly badania Schaufeliego i Leitera (1996),
wypalenie zawodowe jest procesem dynamicznym, rozwijajacym si¢ w odpowiedzi na
chroniczny stres i brak réwnowagi migdzy wymaganiami zawodowymi a dostepnymi
zasobami, co sktonito autoréw do rozwinigcia koncepcji wypalenia jako procesu stopniowego

wycofywania si¢ emocjonalnego i zmniejszonego zaangazowania w prace.

Jak wykazaty badania prowadzone w latach 80. i 90. XX wieku, wypalenie zawodowe ma
istotny wptyw na zdrowie psychiczne i fizyczne pracownikow, a takze na efektywnosc
organizacyjng (Maslach & Jackson, 1981; Schaufeli & Enzmann, 1998). W 1997 roku
Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) oficjalnie uznata wypalenie zawodowe za zagrozenie
dla zdrowia psychicznego 1 wiaczyta je do klasyfikacji chordb jako problem zwigzany z

trudnymi warunkami pracy (WHO, 1997).

Kolejnym krokiem w rozwoju klasyfikacji wypalenia zawodowego bylta aktualizacja jego
definicji w 2019 roku, w ramach nowej wersji Migedzynarodowej Klasyfikacji Chorob (ICD-
11). WHO doprecyzowata, ze wypalenie zawodowe jest syndromem wynikajacym z
chronicznego stresu w miejscu pracy, ktorego nie udato si¢ skutecznie opanowaé¢ (WHO, 2019).
Nowa definicja podkreslata znaczenie czynnikow organizacyjnych i spotecznych, wskazujac
na kluczowe znaczenie niedopasowania migdzy wymaganiami zawodowymi a dostgpnymi

zasobami.

Wspotczesny rynek pracy, charakteryzujacy si¢ wysokimi wymaganiami, szybkim tempem
zmian oraz brakiem stabilno$ci zatrudnienia, sprzyja rozwojowi syndromu wypalenia
zawodowego (Witkowski, 2022). Potwierdzaja to rowniez badania Bakker i Demerouti (2020),
ktorzy wskazuja, Zze wypalenie zawodowe nasilito si¢ w okresie pandemii COVID-19,

zwlaszcza w zawodach zwigzanych z ochrong zdrowia i edukacja (Bakker & Demerouti, 2020).
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Wyniki te podkreslaja istotne znaczenie wsparcia organizacyjnego oraz dostosowania

warunkow pracy do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci zawodowe;.

Definicia WHO znajduje rowniez potwierdzenie w klasycznym ujeciu wypalenia
zawodowego autorstwa Maslach (2004), ktora opisuje to zjawisko jako ,,psychologiczny stan
charakteryzujacy si¢ wyczerpaniem emocjonalnym, depersonalizacja oraz obnizonym
poczuciem witasnych osiagnie¢, ktéry moze pojawic si¢ u osob wykonujacych prace zwigzang

z kontaktami mi¢dzyludzkimi w okre§lonych warunkach” (Maslach, 2004, s. 15).

Warto zauwazy¢, ze w pozniejszych badaniach Maslach (2011) skupita si¢ na analizie
czynnikow organizacyjnych i relacyjnych jako kluczowych mechanizmow prowadzacych do

wypalenia zawodowego.

Zjawisko wypalenia zawodowego zostato szeroko omowione w literaturze przedmiotu, co
potwierdzaja badania Maslach i Leitera, ktorzy wskazali na kluczowe mechanizmy prowadzace
do wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizonego poczucia osiggnigc
zawodowych. Freudenberger i North (2002), amerykanscy psychoanalitycy badajacy zjawisko
wypalenia w zawodach spolecznych, definiuja je jako stan psychofizycznego wyczerpania,
ktéry rozwija si¢ stopniowo w wyniku dtugotrwatego stresu i nadmiernego zaangazowania w
prace. Wypalenie pojawia si¢, gdy jednostka angazuje calg swoja energi¢ zyciowa w realizacje
zawodowych celow, a brak satysfakcjonujacych wynikow 1 narastajace napigcie prowadza do
utraty motywacji oraz negatywnych zmian w przekonaniach i zachowaniu (Freudenberger,
North, 2002). Autorzy ci podkres$laja, Ze szczegolnie narazone na wypalenie sg osoby ambitne,
aktywne zawodowo 1 sktonne do podejmowania coraz wigkszej liczby obowiazkow, czesto w
odpowiedzi na uznanie 1 pochwaty. Nadmierne obcigzenie, narastajace oczekiwania oraz brak
rownowagi miedzy wysitkiem a uzyskiwanymi korzysciami prowadza z czasem do spadku

zaangazowania, frustracji i obnizonej efektywnosci zawodowe;j.

Freudenberger 1 North (2002) wskazuja na procesowy charakter wypalenia zawodowego —
rozwija si¢ ono stopniowo, przechodzac przez kolejne etapy poglebiajacego sie kryzysu
emocjonalnego 1 psychicznego. Badacze wyrdznili 12 etapow rozwoju wypalenia, ktore

ukazuja stopniowe poglebianie si¢ problemu:

1. Potrzeba udowodnienia wilasnej wartosci — Pracownik odczuwa silng presje, aby
potwierdzi¢ swoje kompetencje 1 efektywno$¢ zawodowa.
2. Wzrost zaangazowania — Wykonywanie zadan samodzielnie, bez delegowania

obowigzkow, w celu osiggnigcia wysokich wynikow.
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3. Zaniedbywanie wilasnych potrzeb — Poswigcanie czasu wolnego, odpoczynku i relacji
spolecznych na rzecz pracy.

4. Wypieranie problemoéw — Ignorowanie sygnalow ostrzegawczych ze strony organizmu
1 otoczenia, usprawiedliwianie nadmiernego zaangazowania w prace.

5. Przewarto$ciowanie priorytetow — Praca staje si¢ priorytetem, a zycie osobiste schodzi
na dalszy plan.

6. Izolacja emocjonalna — Pracownik dystansuje si¢ od wspotpracownikow, przyjaciot i
rodziny.

7. Zmiana osobowosci — Pojawiajg si¢ zmiany w zachowaniu, ros$nie drazliwos¢, cynizm
1 negatywne nastawienie.

8. Utrata kontroli — Pracownik zaczyna odczuwaé bezsilnos¢ wobec wymagan
zawodowych i trudno$ci w radzeniu sobie z codziennymi obowigzkami.

9. Poczucie pustki wewnetrznej — Wzrasta poczucie bezsensu, pojawiaja si¢ objawy
depresyjne.

10. Depresja — Pracownik doswiadcza glebokiego smutku, apatii i wycofania spotecznego.

11. Catkowite wyczerpanie emocjonalne i fizyczne — Pracownik traci zdolno$¢ do
wykonywania pracy, pojawiaja si¢ problemy zdrowotne i psychiczne.

12. Zalamanie 1 kryzys — Dochodzi do catkowitego zatamania psychicznego i
emocjonalnego, co moze skutkowaé koniecznoscig dlugotrwatlej terapii 1 przerwy

zawodowe;.

Powyzsze ustalenia wskazuja, ze wypalenie zawodowe rozwija si¢ w sposob etapowy, a
jego przebieg ma charakter dynamiczny, co podkresla ztozonos$¢ tego zjawiska i koniecznosé

podejscia systemowego w jego diagnozowaniu oraz przeciwdzialaniu.

Model Freudenbergera i Northa (2002) uwypukla stopniowy rozwdj wypalenia, ale na
mechanizmy tego zjawiska zwrocita rowniez uwage Christina Maslach, nadajac mu szerszy
kontekst psychologiczny. Jak wynika z przytoczonych badan, kluczowym czynnikiem w
procesie wypalenia jest niedopasowanie pomi¢dzy wymaganiami zawodowymi a dostgpnymi
zasobami. Warto zauwazy¢, ze Maslach (2011) rozszerzyla wczes$niejsze ustalenia,
podkreslajac znaczenie aspektow organizacyjnych 1 psychologicznych w ksztattowaniu

poziomu stresu zawodowego.

Warto réwniez podkresli¢, ze w kontekscie psychologicznym wypalenie zawodowe jest
czgsto postrzegane jako efekt braku poczucia sensu w pracy. Sek (2009) podkresla, ze
wypalenie nie jest wylacznie skutkiem przecigzenia obowigzkami, ale wynika takze z
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niedopasowania pomi¢dzy wartosciami jednostki a wymaganiami srodowiska pracy. W tym
ujeciu wypalenie zawodowe staje si¢ procesem egzystencjalnym — jednostka poszukuje sensu
w pracy, a jego brak prowadzi do frustracji, wyczerpania emocjonalnego i obnizenia

zaangazowania zawodowego.

Zjawisko wypalenia zawodowego jest zatem konsekwencja ztozonych interakcji pomiedzy
srodowiskiem pracy a zasobami jednostki. Brak rownowagi pomi¢dzy wymaganiami
zawodowymi a mozliwosciami ich realizacji prowadzi do chronicznego stresu, ktory skutkuje
stopniowym wyczerpaniem psychicznym i fizycznym. Jak wynika z przytoczonych badan,
kluczowe mechanizmy wypalenia zawodowego s3 S$ciSle powigzane z czynnikami

organizacyjnymi, emocjonalnymi i spotecznymi.

Autorka wskazuje na sze$¢ kluczowych obszaréw niedopasowania, ktore prowadza do

wzrostu poziomu stresu i stopniowego wyczerpania:

e nadmierne obcigzenie pracg; pracownik musi sprosta¢ zbyt wysokim wymaganiom, co
prowadzi do chronicznego zmeczenia;

e brak kontroli i mozliwo$ci wspodtdecydowania; ograniczona autonomia zwigksza
poczucie bezsilnosci;

e niewystarczajgce wynagrodzenie; brak uznania 1 gratyfikacji obniza motywacje;

e brak poczucia wspolnoty; izolacja od wspotpracownikow poglebia stres;

e niesprawiedliwo$¢; nieuczciwe traktowanie rodzi frustracje i spadek zaangazowania

(Maslach, 2011).

Maslach (2011) podkresla, ze przyczyny wypalenia zawodowego tkwig przede wszystkim
w kontekscie pracy, a nie w samej tresci zadan zawodowych zwigzanych z pomaganiem innym.
Jak wynika z badan Maslach (2011), wiasciwe zarzadzanie $rodowiskiem pracy odgrywa
kluczowa role w ograniczaniu skutkow wypalenia zawodowego. Zidentyfikowanie tych
mechanizmow pozwala lepiej zrozumie¢ dynamike wypalenia zawodowego 1 ulatwia

opracowanie skutecznych strategii zapobiegania temu zjawisku.

Niewspotmierne obcigzenie obowigzkami nie sprzyja budowaniu relacji w pracy, pogtebia
frustracje 1 ostabia zaangazowanie. Brak kontroli nad wykonywang pracg, narzucone procedury
oraz nadmierny nadzor ze strony przetozonych prowadza do uczucia bezsilnosci i1 utraty
motywacji. Ponadto, brak sprawiedliwego systemu wynagrodzen oraz brak uznania za wlozony

wysitek prowadza do poczucia niesprawiedliwosci i frustracji. Konflikty interpersonalne,
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niejasne kryteria oceny pracy oraz niewystarczajgce wsparcie ze strony zespotu i przetozonych

dodatkowo wzmagaja uczucie wyczerpania i izolacji spotecznej (Maslach, Leiter, 2011).

Zjawisko wypalenia zawodowego, jak wynika z literatury, jest rowniez konsekwencja
przezywania przez dtuzszy czas nasilonego stresu oraz braku zadowalajacych wynikow z
dlugoterminowych dziatan. Presja wywierana na produktywnos$¢ pracownikow czesto prowadzi
do nadmiernego obcigzenia obowigzkami, co w potaczeniu z brakiem odpowiedniego wsparcia
1 satysfakcjonujgcego wynagrodzenia skutkuje stopniowym wyczerpaniem psychicznym.
Freudenberger i North (2002) wskazuja, ze osoby ambitne i1 sklonne do podejmowania duze;j
liczby obowigzkow sa szczeg6lnie narazone na wypalenie zawodowe, zwlaszcza gdy ich

zaangazowanie nie znajduje odzwierciedlenia w uzyskiwanych korzysciach.

Pomimo dobrze zdefiniowanych mechanizmow wypalenia, jego rozwdj w czasie pozostaje
kluczowym aspektem zrozumienia tego zjawiska. W literaturze przedmiotu wypalenie
zawodowe coraz czesciej jest opisywane jako proces dynamiczny, rozwijajacy si¢ stopniowo w
odpowiedzi na dlugotrwate obcigzenie psychiczne 1 emocjonalne. Warto zatem przyjrzec si¢
wybranym koncepcjom etapowego rozwoju wypalenia zawodowego, ktore dostarczaja cennych

wskazowek dotyczacych mechanizmoéw i przebiegu tego zjawiska.
2.1.1 Model etapowego rozwoju wypalenia zawodowego

Chociaz definicja Maslach 1 Schaufeliego (1997) zyskata powszechng akceptacje, na
przestrzeni lat pojawity si¢ inne modele teoretyczne, ktore poglebiaja rozumienie tego zjawiska.
W literaturze przedmiotu wypalenie zawodowe coraz czesciej jest opisywane jako proces
dynamiczny, rozwijajacy si¢ stopniowo w odpowiedzi na dlugotrwale obcigzenie psychiczne i
emocjonalne. Warto zatem przyjrze¢ si¢ wybranym koncepcjom etapowego rozwoju wypalenia
zawodowego, ktore dostarczajg cennych wskazéwek dotyczacych mechanizmow i przebiegu

tego zjawiska.

Jednym z bardziej znanych uje¢ etapowego rozwoju wypalenia zawodowego jest model
Edelwicha 1 Brodsky’ego (1980). Autorzy opisuja proces wypalenia zawodowego jako
stopniowe przechodzenie przez kolejne etapy, wynikajagce z narastajagcego wyczerpania

psychicznego 1 emocjonalnego:

e Entuzjazm — Na poczatku kariery zawodowej pracownik jest peten motywacji, checi
dziatania 1 poczucia sensu. Wysokie zaangazowanie i idealizm sprawiaja, ze osoba

wktada wiele energii w realizacje zawodowych celéw 1 oczekuje sukcesu.
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e Stagnacja— Na tym etapie dochodzi do konfrontacji z rzeczywistoscig zawodowa, ktora
czgsto nie spetlnia poczatkowych oczekiwan. Pojawia si¢ spadek motywacii,
rozczarowanie i poczucie, ze naktadany wysiltek nie przynosi oczekiwanych efektow.

e Frustracja — Wzrost negatywnych emocji, brak zadowolenia z pracy oraz poczucie
bezradnos$ci prowadza do wzrostu poziomu stresu. Pojawia si¢ poczucie przecigzenia,
obnizona efektywno$¢ i utrata poczucia sensu pracy.

e Apatia — Na ostatnim etapie pracownik catkowicie traci motywacj¢ do dziatania.
Wystepuje emocjonalne wycofanie, cynizm wobec wspotpracownikéw i klientow oraz

brak zainteresowania wynikami pracy (Edelwich & Brodsky, 1980).

Edelwich i Brodsky (1980) podkreslali, ze kluczowym mechanizmem prowadzacym do
wypalenia zawodowego jest rozbiezno$¢ miedzy idealistycznymi motywami jednostki a
realnymi mozliwosciami ich realizacji. Niezaspokojone ambicje, rozczarowanie i1 brak
spelnienia zawodowego prowadza do frustracji i stopniowej utraty zaangazowania w prace.
Autorzy wskazuja jednak, ze zasadniczg role w powstawaniu wypalenia odgrywaja czynniki
srodowiskowe, takie jak przecigzenie praca, ograniczone mozliwosci rozwoju zawodowego,

niski status spoteczny wykonywanego zawodu oraz brak wsparcia ze strony organizacji.

Freudenberger (1974), ktéry jako pierwszy wprowadzil pojecie wypalenia zawodowego,
opisat je jako proces o charakterze dynamicznym, rozwijajacy si¢ stopniowo w odpowiedzi na
chroniczne obcigzenie psychiczne i emocjonalne. Wedtug Freudenbergera mechanizm ten
rozpoczyna si¢ od nadmiernego zaangazowania w realizacj¢ zadan zawodowych, ktore z
czasem prowadzi do wyczerpania emocjonalnego oraz depersonalizacji. W konsekwencji
jednostka zaczyna dystansowac si¢ od wspotpracownikéw 1 klientéw, co skutkuje spadkiem
efektywnosci zawodowej 1 pogorszeniem relacji interpersonalnych. Istotny wktad w rozwoj tej
koncepcji miata Maslach, ktora podkreslita znaczenie czynnikdéw organizacyjnych w nasilaniu
procesu wypalenia, wskazujac, ze niedopasowanie mig¢dzy wymaganiami zawodowymi a
zasobami jednostki stanowi jeden z kluczowych mechanizmoéw prowadzacych do wyczerpania

psychicznego i emocjonalnego.

Maslach (1996) zaproponowata zmodyfikowane ujecie etapowego rozwoju wypalenia
zawodowego, koncentrujac si¢ na trzech kluczowych komponentach: wyczerpaniu
emocjonalnym, depersonalizacji oraz obnizonym poczuciu osiaggni¢¢. Jej podejécie nawigzuje
do wczesniejszego modelu Maslach 1 Jackson (1981), jednak wprowadza procesowy charakter

przebiegu wypalenia, podkreslajac znaczenie interakcji miedzy jednostka a Srodowiskiem
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zawodowym. Wprowadzenie koncepcji procesowego charakteru wypalenia zawodowego
stanowi istotne rozszerzenie w stosunku do wczesniejszych ujeé, w tym modelu Edelwicha i
Brodsky’ego (1980), w ktorym proces wypalenia przedstawiono jako nastgpstwo stopniowego

przechodzenia przez kolejne fazy emocjonalnego wyczerpania.

Przedstawione modele pozwalaja lepiej zrozumie¢ mechanizmy wypalenia zawodowego
oraz jego etapowy charakter. Warto jednak zwr6ci¢ uwage na czynniki, ktére mogg przyczyniaé

si¢ do powstawania 1 nasilania tego zjawiska.

Analiza przytoczonych modeli wskazuje, ze wypalenie zawodowe ma charakter
dynamiczny i rozwija si¢ stopniowo w odpowiedzi na dlugotrwate obcigzenie psychiczne i
emocjonalne. Przebieg tego procesu zalezy zarowno od czynnikow organizacyjnych (np. brak

wsparcia, przecigzenie zadaniami), jak i od indywidualnych strategii radzenia sobie ze stresem.
2.1.2 Czynniki osobowosciowe i organizacyjne jako przyczyny wypalenia

W literaturze przedmiotu podkresla si¢, ze wypalenie zawodowe jest rezultatem zlozonej
interakcji migdzy indywidualnymi cechami osobowosci a warunkami organizacyjnymi w
miejscu pracy. Proces ten rozwija si¢ stopniowo w odpowiedzi na dlugotrwaly stres i brak
rownowagi pomi¢dzy wymaganiami zawodowymi a dostepnymi zasobami. Dla lepszego
zrozumienia tego zjawiska czesto stosuje si¢ klasyfikacje przyczyn wypalenia zawodowego na
trzy podstawowe grupy: czynniki indywidualne (np. osobowos¢, strategie radzenia sobie ze
stresem), czynniki interpersonalne (np. relacje z przelozonymi i wspolpracownikami) oraz
czynniki organizacyjne (np. styl zarzadzania, obcigZzenie praca, brak wsparcia) (Ostrowska &
Michcik, 2013). Taki podzial utatwia analiz¢ zlozonos$ci zjawiska 1 wskazuje na koniecznos§¢

wielopoziomowego podej$cia w diagnozie 1 przeciwdzialaniu wypaleniu.

Schaufeli i Enzmann (1998) dokonali systematycznej klasyfikacji teorii dotyczacych
przyczyn wypalenia zawodowego, wyrozniajac cztery gildwne podejscia teoretyczne. Teorie
indywidualne koncentruja si¢ na cechach osobowosciowych i procesach psychologicznych
zachodzacych w jednostce, uznajac je za kluczowe zrédta wypalenia. Teorie interpersonalne
wskazuja natomiast na obcigzajace relacje z innymi osobami w miejscu pracy jako istotny
czynnik prowadzacy do wypalenia. Z kolei teorie organizacyjne za gltéwne przyczyny
wypalenia zawodowego uznaja nadmierny naktad pracy, brak autonomii w podejmowaniu
decyzji, niedostatek nagrod, niespojnosé celow oraz brak wsparcia spotecznego w §rodowisku
pracy. Ostatnia kategoria to teorie spoleczne, ktére akcentuja wpltyw szerszych czynnikéw

strukturalnych 1 obiektywnych, takich jak sytuacja na rynku pracy, system wartosci czy
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uwarunkowania kulturowe, jako determinanty wypalenia zawodowego (Schaufeli & Enzmann,
1998; por. Szmagalski, 2009). W dalszej czgsci rozdzialu oméwiono szczegdtowo kluczowe

mechanizmy wypalenia zawodowego, zgodnie z klasyfikacja Schaufeliego i Enzmanna (1998).

Jednym z bardziej szczegétowych podej$¢ teoretycznych, uwzgledniajacych etapowy
przebieg wypalenia zawodowego, jest dynamiczny model Chernissa (1980), ktory podkresla
znaczenie konfrontacji wyobrazen 1 oczekiwan z rzeczywisto$cig zawodowa oraz role
czynnikow organizacyjnych i poczucia wlasnej skuteczno$ci w ksztattowaniu tego zjawiska
(Schaufeli & Enzmann, 1998; Anczewska, 2006). W modelu tym gtowna przyczyna wypalenia
jest niezdolnos$¢ jednostki do wytworzenia poczucia kompetencji i skutecznosci zawodowej, co

prowadzi do rozczarowania i stopniowej utraty zaangazowania w prace (Pines, 1993).

Badania empiryczne potwierdzaja, ze szczego6lnie podatne na wypalenie sg osoby mtode, z
wyzszym wyksztalceniem i ograniczonym do$wiadczeniem zawodowym, ktdre czesto bolesnie
zderzaja swoje aspiracje i oczekiwania z realiami pracy. Taka konfrontacja moze prowadzi¢ do
poczucia niespetnienia, zniechecenia 1 obnizenia poczucia skutecznosci. Wyzsze wskazniki
wypalenia obserwuje si¢ takze wsrod osdb samotnych, co moze by¢ zwigzane z mniejszym
dostepem do wsparcia spolecznego. Istniejg rowniez roznice ze wzgledu na pte¢ — kobiety
czesciej doswiadczajg emocjonalnego wyczerpania, natomiast me¢zczyzni sg bardziej narazeni

na depersonalizacje (Ostrowska & Michcik, 2013).

Chociaz czynniki osobowosciowe byly analizowane rzadziej niz sytuacyjne
uwarunkowania wypalenia zawodowego, to w literaturze naukowej ich znaczenie jest
podkreslane coraz czg$ciej i1 bardziej konsekwentnie. Jednym z najistotniejszych predyktorow
indywidualnych jest niski poziom odpornosci psychicznej (hardiness) — czyli brak sktonnosci
do aktywnego angazowania si¢ w podejmowane dziatania, trudno$ci z adaptacja do zmian,
tendencja do postrzegania sytuacji stresujacych jako zagrozen, a takze obniZone poczucie
sprawstwa i kontroli nad wtasnym zyciem. Osoby o niskiej odpornosci psychicznej sg bardziej
podatne na chroniczne obcigzenie psychiczne 1 szybciej do§wiadczajg objawow wypalenia.
Rowniez osoby posiadajace zewnetrzne umiejscowienie kontroli oraz stosujace bierne lub
unikowe strategie radzenia sobie ze stresem wykazuja wigksze ryzyko rozwinigcia tego

syndromu (S¢k, 2000; S¢k, 2007).

Niezwykle istotng rol¢ w podatnosci na wypalenie odgrywa takze niska samoocena, ktora

— cho¢ powigzana ze wszystkimi jego wymiarami — pozostaje zmienng nie do konca okreslona,
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poniewaz trudno jednoznacznie stwierdzi¢, czy jest ona przyczyna, czy raczej konsekwencjg

wypalenia (S¢k, 2000; Koeske & Kelly, 1995).

Warto rowniez uwzgledni¢ w analizie model Wielkiej Piatki autorstwa Costy i McCrae,
ktéry znalazl zastosowanie w licznych badaniach nad wypaleniem. Najsilniej powigzang z
wypaleniem cechg jest neurotycznos$¢, obejmujaca m.in. lek, drazliwo$é, impulsywnosé,
sktonnos$¢ do depresji, nadwrazliwos¢ 1 wycofanie spoteczne. Wysoki poziom neurotycznosci
czyni jednostke bardziej wrazliwg na stres i mniej odporng na obcigzenia emocjonalne. Inne
cechy, takie jak sumiennos¢, ekstrawersja czy ugodowos¢, moga dziata¢ ochronnie, wspierajac
aktywne radzenie sobie i budowanie pozytywnych relacji w miejscu pracy (Costa & McCrae,
1992; S¢k, 2000; Baka, 2013).

Z kolei badania Heleny S¢k i wspotpracownikow wskazuja, ze subiektywne predyktory
wypalenia to m.in. sktfonnos¢ do interpretowania sytuacji w kategoriach zagrozenia, stosowanie
strategii unikania oraz irracjonalne przekonania na temat roli zawodowej. W przeciwwadze,
mechanizmy ochronne to wysoki poziom poczucia wilasnej skuteczno$ci oraz poznawcza
kontrola oparta na pozytywnych do$wiadczeniach, ukierunkowana na podejmowanie zmiany

we wlasnym funkcjonowaniu (S¢k, 2007; Sek & Pasikowski, 2006).

Relatywnie rzadziej badano powigzania wypalenia z poczuciem sensu zycia czy koherencja,
jednak wnioski z dotychczasowych analiz sugeruja, ze rowniez te zmienne mogg petni¢ funkcje

buforujaca wobec skutkow dtugotrwatego stresu zawodowego (Antonovsky, 1995; Sek, 2007).

Dodatkowo, w literaturze podkresla si¢ znaczenie postaw zwiazanych z pracg — zwlaszcza
nierealistycznych oczekiwan wobec jej charakteru i efektow. Idealistyczna wizja pracy jako
zrodta spelnienia, uznania i samorealizacji, zderzona z codzienng rutyna, ograniczeniami
organizacyjnymi czy brakiem docenienia, moze prowadzi¢ do rozczarowania i poczucia
frustracji. Nieprecyzyjne definicje i réznorodne metodologie badan utrudniajg jednak
rozroznienie, czy oczekiwania te dotyczg samej pracy (jej sensu i przyjemnosci), rezultatow
(np. skutecznosci, postepow) czy tez awansu 1 prestizu zawodowego (Sek, 2004; Maslach &

Leiter, 2011).

Zderzenie idealistycznych oczekiwan z realiami pracy moze zainicjowac proces wypalenia
zawodowego, ktory — jak pokazujg badania — przebiega etapami i stopniowo nasila si¢ w miarg

utrzymywania si¢ niekorzystnych warunkow.

Cherniss (1992) wyroznia trzy kluczowe fazy rozwoju wypalenia:
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1. Faza napigcia — Pojawia si¢ rozbiezno$¢ miedzy wymaganiami zawodowymi a
posiadanymi zasobami, co prowadzi do narastajacej frustracji i stresu.
2. Faza przecigzenia — Wystepuja epizody emocjonalnego napigcia, zmeczenia i
wyczerpania psychicznego.
3. Faza dystansu — Pracownik zaczyna dystansowac si¢ od wspotpracownikéw i klientow,

przejawiajac cynizm i spadek motywacji.

Cherniss (1992) podkresla, ze osoby, ktére na wczesnym etapie kariery doswiadczyty
objawoéw wypalenia, ale podnosily swoje kwalifikacje 1 rozwijaly poczucie skutecznosci
zawodowej, wykazywaly mniejsza podatno$¢ na wypalenie w dhuzszej perspektywie.
Kluczowym mechanizmem ochronnym w tym procesie jest kapitat psychologiczny (PsyCap) —
wysoki poziom efektywnosci, optymizmu, nadziei i preznosci psychicznej zwieksza zdolnos¢
radzenia sobie ze stresem i pozwala postrzega¢ wyzwania zawodowe jako mozliwo$¢ rozwoju,
a nie zagrozenie (Avey, Luthans, & Jensen, 2009). Wysoki poziom PsyCap wzmacnia réwniez
odpornos¢ psychiczng, co zmniejsza ryzyko przejscia do bardziej zaawansowanych faz

wypalenia (Shin et al., 2012).

Natomiast Maslach (2011), jako psycholog spoteczny, ktadzie nacisk na organizacyjne
uwarunkowania wypalenia, podkreslajac jednoczesnie, ze cechy osobowo$ciowe moga
posredniczy¢ w tym procesie — co ttumaczy, dlaczego nie wszyscy pracownicy reaguja na stres
W pracy w ten sam sposob. Podobne stanowisko zajmuje Farber (1983), ktéry postrzega
wypalenie jako syndrom wieloczynnikowy, wynikajacy z czynnikow indywidualnych,

interpersonalnych oraz organizacyjnych.

Helena S¢k (2000) rowniez podziela poglad, ze wypalenie moze wystapi¢ u kazdej osoby
stosujacej nieefektywne strategie radzenia sobie z dlugotrwalym stresem w pracy. Jednocze$nie
Sek (2007) zwraca uwage na wplyw czynnikéw organizacyjnych na wypalenie zawodowe.
Wyrdznia m.in.: niskie wynagrodzenia, autokratyczny styl kierowania, brak mozliwos$ci

rozwoju zawodowego, niejasne kryteria oceny pracy oraz niewlasciwe warunki pracy.

Kepinski (2002) takze zauwaza, ze na rozwdj wypalenia szczegdlnie narazone sg osoby o
wysokich ambicjach i sktonnosci do perfekcjonizmu. Wysokie oczekiwania wobec siebie, brak
umiejetnosci radzenia sobie z porazkg oraz nadmierna potrzeba kontroli prowadza do

stopniowego wyczerpania psychicznego i emocjonalnego (Kepinski, 2002). Wsrdd czynnikow
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osobowosciowych zwigkszajacych podatno$¢ na wypalenie zawodowe wymienia si¢ przede

wszystkim cechy temperamentalne i styl funkcjonowania jednostki.

Biorac pod uwage wyzej opisane cechy, mozna zarysowac psychologiczny profil osoby
szczegoOlnie podatnej na wypalenie zawodowe: tego typu jednostka cechuje si¢ wysokim
poziomem perfekcjonizmu, dazeniem do doskonatosci i nieakceptowaniem bleddéw, co czgsto
prowadzi do przecigzenia, frustracji oraz chronicznego zmeczenia (S¢k, 2011). Towarzyszy
temu silna potrzeba kontroli — przekonanie, ze tylko pelna samodzielno$¢ i nadzér nad
wszystkimi aspektami pracy gwarantujg sukces. Osoby takie rzadko deleguja zadania, a
trudno$ci postrzegaja jako osobista porazke, co zwicksza ich podatno$¢ na stres i obniza
odporno$¢ psychiczng (Maslach, 2011; S¢k, 2011). Dodatkowo, osoby z wysokim poziomem
neurotyzmu wykazuja sktonno$¢ do negatywnego myslenia, silnych reakcji emocjonalnych
oraz trudno$ci w regulacji napigcia (Sek, 2011). Czesto nie potrafia przyjmowac
konstruktywnej krytyki, brakuje im dystansu wobec siebie, a kazda porazka staje si¢ zrédlem
Igku 1 poczucia winy (Maslach, 2011). Nie bez znaczenia pozostaje takze niska odpornosé¢
psychiczna — trudnosci w radzeniu sobie z napigciem i brak elastyczno$ci w reagowaniu na
stresujace sytuacje dodatkowo ostabiaja mechanizmy ochronne jednostki (S¢k, 2011). Brak
dystansu wobec siebie, przejawiajacy si¢ w nieumiejetnosci przyjmowania krytyki i
przesadnym reagowaniu na wtasne bledy, poglebia wewnetrzne napigcie 1 sprzyja rozwojowi

poczucia zawodowej niewystarczalnosci (Maslach, 2011).

Czynniki organizacyjne, obok uwarunkowan indywidualnych, odgrywaja istotng role w
procesie wypalenia zawodowego. Na ich znaczenie wskazujg rowniez Litzke 1 Schuh (2007),
ktorzy podkreslaja, ze zbyt wysokie wymagania, niskie wynagrodzenie, brak wsparcia ze strony
przetozonych oraz niejasne kryteria oceny pracy stanowig jedne z glownych Zrédet

chronicznego stresu zawodowego.

Do najczgéciej wymienianych przez badaczy czynnikéw organizacyjnych sprzyjajacych

wypaleniu zawodowemu naleza:

e Nadmiar obowigzkéw — konieczno$¢ realizacji zbyt wielu zadan w krotkim czasie, co
prowadzi do przecigzenia (Maslach & Leiter, 1996; Sek, 2011).
e Brak autonomii w pracy — ograniczona mozliwo$¢ podejmowania decyzji i wptywania

na sposob wykonywania obowiazkow (Maslach & Leiter, 1996).
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e Brak wsparcia ze strony przetozonych i1 wspotpracownikow — niska jakos$¢ relacji
zawodowych sprzyja poczuciu osamotnienia (Litzke & Schuh, 2007; Sek, 2011).

e Niejasne kryteria oceny pracy — brak przejrzystych zasad dotyczacych awansow i
wynagrodzen rodzi poczucie niesprawiedliwosci (Maslach & Leiter, 1996).

e Konflikt warto$ci — sprzeczno$¢ migdzy warto§ciami osobistymi pracownika a celami
organizacji prowadzi do wewnetrznego napigcia psychicznego i spadku motywacji

(Maslach & Leiter, 1996).

Maslach 1 Leiter (1996) wskazujg na szes¢ kluczowych obszaréw niedopasowania w
srodowisku pracy, ktore sprzyjaja wypaleniu zawodowemu, wynikajacych z rozbieznoS$ci

migdzy oczekiwaniami jednostki a mozliwosciami ich realizacji w miejscu pracy:

1. Nadmierne obcigzenie pracg — niedopasowanie mig¢dzy iloscia obowigzkow a
dostepnymi zasobami i czasem na ich realizacj¢ prowadzi do chronicznego zmeczenia
i spadku efektywnosci.

2. Brak kontroli — ograniczona mozliwos¢ podejmowania decyzji i wptywania na sposéob
realizacji zadan jest sprzeczna z potrzebg autonomii, co zwigksza poczucie bezsilnosci
1 napiecia psychicznego.

3. Niewystarczajaca gratyfikacja — brak uznania za wykonang prace oraz
niesprawiedliwo$¢ w zakresie wynagrodzen powoduje rozbiezno§¢ miedzy wysitkiem
a nagroda, co prowadzi do spadku motywacji 1 zaangazowania.

4. Brak poczucia wspolnoty — niska jakos$¢ relacji w zespole 1 brak wsparcia ze strony
wspolpracownikow 1 przetozonych stoi w sprzecznos$ci z potrzebg przynaleznosci, co
sprzyja poczuciu izolacji i wyobcowania.

5. Niesprawiedliwo$¢ — brak przejrzystosci 1 uczciwo$ci w ocenie pracy oraz
niesprawiedliwe traktowanie pracownikow prowadzi do konfliktu migdzy
oczekiwaniem sprawiedliwosci a rzeczywisto$cig organizacyjng, co wywotuje
frustracj¢ 1 obnizenie morale.

6. Konflikt warto$ci — sprzeczno$¢ miedzy warto§ciami osobistymi pracownika a celami i
misjg organizacji generuje wewngtrzne napigcie psychiczne, prowadzac do utraty sensu

pracy i spadku motywacji (Maslach & Leiter, 1996).

Konsekwencja braku gratyfikacji i poczucia niesprawiedliwosci w miejscu pracy jest

spadek zaangazowania, wzrost poziomu stresu oraz obnizenie efektywnos$ci zawodowe;.
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Pracownik traci motywacjg, a jego relacje ze wspotpracownikami ulegaja pogorszeniu, co

sprzyja stopniowemu wycofaniu emocjonalnemu.

Wypalenie zawodowe wynika z dynamicznego sprz¢zenia pomiedzy indywidualnymi
cechami pracownika a warunkami $rodowiska pracy. Cherniss (1995) podkresla, ze
sprzeczno$¢ pomiedzy kompetencjami jednostki a wymaganiami zawodowymi oraz nadmierne

wymagania potaczone z brakiem wsparcia stanowig istotne zrodto syndromu wypalenia.
2.1.3 Skutki wypalenia zawodowego

Badania potwierdzajg, ze wypalenie zawodowe wplywa nie tylko na funkcjonowanie
zawodowe, lecz takze na zdrowie psychiczne, fizyczne oraz relacje spoleczne pracownika.
Przewlekly stres, charakterystyczny dla wypalenia, moze prowadzi¢ do zaburzen snu, choréb
sercowo-naczyniowych, obnizenia odpornosci organizmu, a takze wzrostu podatnosci na
depresje¢, Igk czy sigganie po uzywki (Shirom, 2009; Maslach & Leiter, 2010; Schaufeli &
Leiter, 2001).

Warto podkresli¢, ze wypalenie zawodowe zostato oficjalnie ujete w klasyfikacji ICD-11
(Miedzynarodowa Klasyfikacja Chorob, 11. rewizja) opracowanej przez Swiatowa Organizacje
Zdrowia (WHO) w 2019 roku, a obowigzujacej od 1 stycznia 2022 roku, jako zjawisko
zawodowe (occupational phenomenon), a nie jednostka chorobowa. W ICD-11 (kod QDS85)
wypalenie definiowane jest jako ,,syndrom bedacy wynikiem chronicznego stresu w miejscu
pracy, z ktorym nie udato si¢ skutecznie poradzi¢ sobie”. Zawiera on trzy glowne wymiary:
uczucie wyczerpania, wzrastajacy dystans psychiczny wobec pracy lub cyniczne nastawienie
do niej oraz obnizenie efektywnosci zawodowej (World Health Organization [WHO], 2019,
"QDB8S5 Burn-out"). Tym samym ujecie wypalenia zawodowego w ICD-11 podkresla znaczenie
srodowiska pracy jako kluczowego kontekstu dla jego rozwoju i1 uzasadnia potrzebe
systemowych dziatah profilaktycznych zarowno na poziomie organizacyjnym, jak i zdrowia

publicznego.

Skutki wypalenia zawodowego mozna rozpatrywaé na dwdch poziomach: indywidualnym
— obejmujacym zdrowie psychiczne i fizyczne, relacje spoleczne oraz jako$¢ zycia, oraz

organizacyjnym — wptywajacym na funkcjonowanie zespolow 1 efektywnos¢ instytucji.

W literaturze przedmiotu wskazuje sig, ze skutki wypalenia ujawniajg si¢ czesto w sposob
etapowy. W modelu Ostrowskiej i Michcik (2013) opisano, ze w poczatkowych fazach

wypalenia pojawia si¢ spadek energii oraz malejgce zaangazowanie w pracg. Nastepnie
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dochodzi do pogorszenia funkcji poznawczych, zaburzen emocjonalnych oraz rozwoju
objawow somatycznych, takich jak bole gtowy czy chroniczne zmeczenie. W zaawansowanych
fazach obserwuje si¢ natomiast tendencj¢ do izolacji spotecznej, pogorszenia relacji
interpersonalnych oraz utraty poczucia sensu wykonywanej pracy (Ostrowska & Michcik,

2013).

Ten stopniowy charakter wypalenia zawodowego dobrze oddaje metafora Schaufeliego i
Enzmanna, ktorzy piszg: ,,Wypalenie zawodowe mozna poréwnac z procesem roztadowywania
si¢ akumulatora — pracownik angazuje si¢ bardzo w pracg, ale otrzymuje zbyt mato w zamian”

(Schaufeli & Enzmann, 1998, cyt. za Ostrowska, 2013, s. 23).

Osoby do$wiadczajace wypalenia czgsto cierpig na objawy depresji, lgku oraz przewleklego
stresu. Wyczerpanie emocjonalne prowadzi do obnizonego nastroju, braku motywacji oraz
trudno$ci w podejmowaniu decyzji. Z czasem pojawia si¢ rowniez poczucie bezradno$ci oraz
utrata kontroli nad sytuacja zawodowa (Maslach & Leiter, 2010). W badaniach wykazano takze

zwiekszong podatno$¢ na:

e Zaburzenia Igkowe, w tym uogoélniony lek (GAD) (Shirom, 2009)

e Syndrom stresu pourazowego (PTSD), zwtaszcza w zawodach wysokiego ryzyka (np.
ochrona zdrowia) (Bakker & Demerouti, 2007)

e Obnizong samoocen¢ 1 wzrost podatnosci na zaburzenia nastroju (Schaufeli & Leiter,

2001)

W skrajnych przypadkach wypalenie moze prowadzi¢ do odpersonalizowania relacji
zawodowych — kontakt z klientami czy wspotpracownikami staje si¢ mechaniczny, a ich

potrzeby sg traktowane rutynowo i z minimalnym zaangazowaniem (Santinello, 2008).

W przypadku zawodow pomocowych (psychologowie, lekarze, pielggniarki, nauczyciele)
obserwuje si¢ zjawisko tzw. wypalenia empatii — polegajacego na spadku zdolno$ci do
wspdltodczuwania 1 dystansowaniu si¢ od problemow pacjentéw czy klientow (Figley, 1995).
Jednym z najbardziej niepokojacych skutkoéw jest utrata indywidualnego podejscia do odbiorcy
ustug — w skrajnych przypadkach prowadzi to do rutynowego, bezosobowego traktowania ludzi

1 minimalnego zaangazowania emocjonalnego (por. Santinello, 2008)

Doswiadczanie wypalenia zawodowego sprawia, Ze pracownicy coraz rzadziej dostrzegaja
efekty swojej pracy oraz postepy osiagane przez ich klientow. W konsekwencji maleje

odczuwana satysfakcja i zadowolenie z wykonywanych obowigzkow. Postrzeganie siebie jako
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osoby skutecznej 1 zdolnej do realizacji zawodowych celow stanowi kluczowy element
dobrostanu psychologicznego, poniewaz wptywa na poczucie wlasnej wartosci oraz przyszie

zaangazowanie w prace zawodowa (Santinello, 2008).

W tym kontek$cie szczegodlne znaczenie zyskuje koncepcja kapitatu psychologicznego
(Psychological Capital, PsyCap), a zwlaszcza jego komponent — poczucie wlasnej skutecznosci,
rozumiane jako przekonanie o zdolnosci do osiggania celé6w mimo trudnosci (Luthans et al.,
2007). Brak poczucia skutecznosci zawodowej wskazuje na niskg samoocen¢ kompetencyjna,
co nie tylko obniza motywacj¢ i zaangazowanie, ale rowniez zmniejsza odpornos¢ psychiczng
jednostki na stresory zawodowe. W konsekwencji, niedostateczny poziom PsyCap moze
zwigksza¢ podatno$¢ na wypalenie zawodowe oraz utrudnia¢ powro6t do peinej aktywnosci

zawodowej (Avey et al., 2009; Oginska-Bulik, 2008; Jaworowska, 2014).

Wypalenie zawodowe moze prowadzi¢ do trwatych zmian w funkcjonowaniu psychicznym
1 fizycznym. Osoby chronicznie wypalone czg¢sto rozwazaja zmiang $ciezki kariery, a nawet
calkowita rezygnacj¢ z zawodu. Utrata poczucia sensu pracy i satysfakcji zawodowej prowadzi
do tzw. rozczarowania zawodowego i stanu, ktory okresla si¢ jako wypalenie egzystencjalne

(Cherniss, 1992).

Dhugotrwaly stres prowadzacy do wypalenia wywoluje takze skutki somatyczne, ktore
wynikaja z podwyzszonego poziomu kortyzolu 1 przecigzenia uktadu nerwowego. Najczgsciej

obserwowane objawy to:

e przewlekte zmeczenie i ostabienie odpornosci (Shirom, 2009)

e bole gtowy, migreny

¢ nadci$nienie tetnicze i choroby sercowo-naczyniowe (Maslach & Leiter, 2010)
e problemy z uktadem pokarmowym (wrzody, refluks)

e zaburzenia snu (bezsenno$¢ lub nadmierna sennos¢)

e zespol przewlektego zmeczenia (Chronic Fatigue Syndrome)

e problemy spoteczne

W dhuzszej perspektywie wypalenie moze prowadzi¢ takze do powaznych zaburzen
psychosomatycznych, a nawet schorzen o podlozu autoimmunologicznym, zwigzanych z
dlugotrwatym przecigzeniem psychicznym. Utrzymujacy si¢ wysoki poziom Kkortyzolu
prowadzi do rozregulowania ukladu nerwowego i hormonalnego, co moze skutkowac

nieodwracalnymi zmianami zdrowotnymi (Ostrowska & Michcik, 2013).
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Wypalenie zawodowe ma negatywny wptyw na relacje interpersonalne w miejscu pracy
oraz w zyciu prywatnym. Osoby wypalone czgsto dystansujg si¢ od wspdtpracownikow,
przejawiaja cynizm oraz brak zaangazowania w dzialania zespotowe (Schaufeli & Enzmann,

1998). Dochodzi réwniez do:

e wzrostu konfliktow w zespole i spadku wspotpracy, spowodowanych trudno$ciami w
komunikacji, drazliwo$cia emocjonalng i brakiem zaangazowania (Leiter & Maslach,
2005; Bakker & Demerouti, 2007)

e izolacji spolecznej i wycofania z zycia rodzinnego, wynikajacej z chronicznego
zmeczenia, braku energii oraz obnizonej zdolnosci do budowania relacji (Sek, 2004;
Maslach, 1993)

e napi¢¢ 1 konfliktow w relacjach rodzinnych, zwtaszcza w zwigzkach opartych na silne;j
wymianie emocjonalnej, ktore cierpia wskutek braku uwagi i zaangazowania
emocjonalnego wypalonej osoby (Bakker & Demerouti, 2007; Freudenberger & North,
2002)

e zwickszonego ryzyka rozpadu zwiazkow partnerskich, szczegolnie w przypadkach, gdy
wypalenie prowadzi do trwatego wycofania emocjonalnego i obnizenia jakosci
komunikacji (Figley, 1995; Pines & Aronson, 1988)

e problemow organizacyjnych, takich jak obnizone morale, zmniejszona produktywnos¢
1 rosngca rotacja pracownikow, ktore sa efektem narastajacej frustracji i dezintegracji

zespolow (Schaufeli & Bakker, 2004; Ostrowska & Michcik, 2013).

Wypalenie znaczaco wpltywa na zycie prywatne pracownika. Osoby dotknig¢te tym
syndromem wycofujg si¢ z zycia towarzyskiego, unikaja kontaktow z rodzing i przyjaciéimi,
co prowadzi do poglebiajacego si¢ poczucia izolacji. Traci si¢ rOwniez zainteresowania i pasje,
ktore wezesniej stanowity zrodto satysfakeji. Czegsto dochodzi do wzrostu ryzyka uzaleznien —
od alkoholu, lekow uspokajajacych czy substancji psychoaktywnych — ktore staja si¢ sposobem
na chwilowe zlagodzenie napigcia emocjonalnego (S¢k, 2004). Napigcia te nierzadko

przektadaja si¢ na konflikty rodzinne i ostabienie relacji partnerskich.

W skali organizacyjnej wypalenie zawodowe wplywa negatywnie na kulture pracy i
efektywnos$¢ zespotu. Firmy, w ktorych problem wypalenia zawodowego jest powszechny,
zmagaja si¢ ze spadkiem wynikow finansowych, niskim morale oraz ostabionym
zaangazowaniem zespotu (Maslach, 1993). Do najczesciej obserwowanych skutkow wypalenia

w organizacjach nalezg:
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e  Wzrost liczby zwolnien lekarskich i rotacji pracownikow
e Spadek efektywnosci 1 jakosci pracy

e  Wzrost liczby btedow zawodowych

e Obnizona kreatywno$¢ i brak innowacyjno$ci w zespole

e Pogorszenie atmosfery w miejscu pracy

W tym kontekscie warto zwrdci¢ uwage na zjawisko braku zaangazowania emocjonalnego
w relacje z klientem, ktore stanowi jedno z bardziej alarmujacych nastepstw wypalenia
zawodowego. W skrajnych przypadkach pracownik przestaje dostrzega¢ indywidualne
potrzeby klientdéw i traktuje ich w sposdb bezosobowy. Klient staje si¢ wtedy jedynie kolejnym
zadaniem do wykonania, a wszelkie dziatania realizowane sg przy mozliwie najmniejszym

naktadzie emocji 1 wysitku (Santinello, 2008).

Wypalenie bywa takze zjawiskiem ,,zarazliwym” — w zespotach, gdzie jedna osoba
doswiadcza wypalenia, rosnie ryzyko obnizenia zaangazowania i motywacji u pozostatych
cztonkow. ,,Efekt domina” obserwowany jest szczegdlnie w organizacjach z niskim poziomem

wsparcia 1 nieefektywng komunikacja (Bakker & Schaufeli, 2006).

Dhugotrwale funkcjonowanie organizacji w warunkach wypalenia niesie za sobg znaczace
koszty finansowe — zwigzane z absencja, konieczno$cig rekrutacji i wdrazania nowych

pracownikow, spadkiem produktywnos$ci oraz utratg know-how (Schaufeli & Enzmann, 1998).

Wedhlug danych Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy
(Eurofound, 2020), ponad 25% pracownikéw w UE deklaruje objawy wypalenia zawodowego,
przy czym najwieksze ich nasilenie obserwuje si¢ w sektorze ochrony zdrowia i1 edukacji. W
Polsce, zgodnie z raportem Medicover (2022), az 42% pracownikéw doswiadcza objawow
wskazujacych na wysoki poziom stresu zawodowego i1 ryzyko wypalenia. Dane te podkres$laja
skale zjawiska oraz jego rosngce znaczenie jako wyzwania dla zdrowia publicznego i

zarzadzania zasobami ludzkimi.

Skutki wypalenia zawodowego sg zatem wielowymiarowe 1 wykraczaja poza sfer¢ pracy,
wplywajac na calo$ciowe funkcjonowanie jednostki oraz stabilno$¢ organizacyjng. Z uwagi na
tak rozlegte konsekwencje, wypalenie nalezy traktowac¢ nie tylko jako problem jednostkowy,
lecz rowniez jako wyzwanie systemowe wymagajace kompleksowych dziatan profilaktycznych

1 wspierajacych.

46

50 / 116



35973e97£7dc38£9529ce37c97a44ble
2025-05-31 07:41:48

2.2 Wypalenie zawodowe a stres.

W literaturze naukowej stres i wypalenie zawodowe sg analizowane jako zjawiska
powigzane, lecz nie tozsame. Hans Selye (1978) definiuje stres jako ,nieswoistg reakcje
organizmu na wszelkie stawiane mu zadania” (Selye, 1978, s. 55). W jego koncepcji Ogdlnego
Zespotu Adaptacyjnego (GAS) wyrdznia si¢ trzy fazy: reakcje alarmowa, stadium odpornosci
oraz stadium wyczerpania, w ktorym dlugotrwaly stres prowadzi do dezorganizacji

mechanizmow adaptacyjnych 1 zaburzenia funkcjonowania psychofizycznego jednostki.

Wypalenie zawodowe jest czesto traktowane jako konsekwencja przewleklego stresu
zawodowego. Maslach 1 Schaufeli (1993) podkreslaja jednak, Ze nie kazda sytuacja stresowa
prowadzi do wypalenia. Istniejg osoby, ktére mimo duzego obcigzenia psychicznego nie
wykazuja objawdéw wypalenia, podczas gdy inne doswiadczaja go nawet w mnigj
wymagajacych warunkach. Wypalenie zawodowe rozwija si¢, gdy stres przybiera chroniczny
charakter, a osoba nie dysponuje odpowiednimi zasobami psychicznymi i emocjonalnymi, aby

skutecznie sobie z nim radzi¢ (Maslach, 1993).

Stres zawodowy jest definiowany jako stan psychicznego i fizjologicznego napigcia,
wynikajacy z braku rownowagi migdzy wymaganiami zawodowymi a zasobami dostepnymi w
miejscu pracy (Lazarus & Folkman, 1984). Przewlekly stres w pracy powstaje wowczas, gdy
pracownik nie ma wystarczajgcych srodkow ani kontroli nad wlasng sytuacja zawodowa, co

prowadzi do wyczerpania psychicznego 1 emocjonalnego.

Jednym z najczesciej cytowanych modeli stresu zawodowego jest model wymagan—kontroli
Karaska (1979), ktory zaklada, Zze stres w miejscu pracy pojawia si¢ wowczas, gdy wysoki

poziom wymagan zawodowych taczy si¢ z niskg mozliwoscig kontroli nad wykonywang praca.

A. Wysokie wymagania — dotycza iloSci pracy, tempa pracy oraz presji zwigzanej z
realizacjg zadan.
B. Brak kontroli — odnosi si¢ do ograniczonego wplywu na sposob wykonywania zadan

oraz brak mozliwo$ci podejmowania decyzji w miejscu pracy.

Karasek (1979) wskazuje, ze najbardziej szkodliwa dla psychiki pracownika jest sytuacja,
w ktoérej wysokie wymagania zawodowe taczg si¢ z niskg kontrolg nad pracg — to wlasnie taki
uktad prowadzi do chronicznego stresu, a w konsekwencji do wypalenia zawodowego.
Pracownicy dos$wiadczajacy wysokiego poziomu stresu s3 bardziej narazeni na objawy

wyczerpania emocjonalnego oraz cynizmu.
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Drugim istotnym podej$ciem jest model nierownowagi wysitek—nagroda Siegrista (1996),

ktéry koncentruje si¢ na relacji miedzy wkladem pracy a uzyskiwang gratyfikacja.

A. Wysitek — odnosi si¢ do poziomu zaangazowania w prace, trudnosci napotykanych w
trakcie realizacji zadan oraz naktadu emocjonalnego i fizycznego.
B. Nagroda — dotyczy korzysci uzyskiwanych w zamian za wykonywang prace, takich jak

wynagrodzenie, uznanie spoteczne oraz poczucie bezpieczenstwa zawodowego.

Wedlug Siegrista (1996) sytuacja chronicznego stresu zawodowego pojawia si¢ wowczas,
gdy wysitek wkladany w prace przewyzsza uzyskiwane nagrody. Pracownicy, ktorzy
odczuwaja brak réwnowagi migdzy wysitkiem a nagroda, czg$ciej doswiadczaja objawow

wypalenia zawodowego, takich jak spadek motywacji, frustracja oraz cynizm wobec pracy.

Lazarus i Folkman (1984) traktujg stres jako dynamiczng relacj¢ migdzy jednostka a
otoczeniem, w ktorej osoba ocenia, czy wymagania sytuacyjne przewyzszaja dostgpne zasoby.
W procesie oceny poznawczej jednostka dokonuje oceny pierwotnej (czy sytuacja jest
zagrozeniem, stratg czy wyzwaniem) i oceny wtornej (czy posiadane zasoby wystarczaja do

poradzenia sobie z sytuacja).

W modelu zasobdw 1 stresu Hobfolla (2001) podkresla si¢, ze kluczowe dla ochrony przed
wypaleniem sg zasoby psychiczne, spoleczne 1 materialne. Ich utrata, zagrozenie utraty lub brak
mozliwosci ich odbudowy prowadzi do narastajgcego stresu i1 zwigksza ryzyko wypalenia

zawodowego.

W tym konteks$cie istotng role ochronng odgrywa poczucie koherencji — zgodnie z

koncepcja salutogenezy Antonovsky’ego (1996). Sklada si¢ ono z trzech komponentow:

1. zrozumiatosci (postrzeganie Swiata jako przewidywalnego),
2. zaradnosci (przekonanie, ze mozna poradzi¢ sobie z trudno$ciami) i

3. sensownosci (poczucie, ze Zycie ma sens).

Osoby o wysokim poziomie koherencji cechujg si¢ lepsza zdolnoscig adaptacyjng w

sytuacjach trudnych, co obniza prawdopodobienstwo wystgpienia wypalenia.

Wypalenie zawodowe 1 stres sg zjawiskami $ciSle powigzanymi, jednak nie sg tozsame.
Podczas gdy stres moze mie¢ charakter przejSciowy 1 mobilizujacy, jego przewlekta forma —
niekontrolowana 1 niedostosowana do zasobow jednostki — staje si¢ jednym z gtownych
czynnikow rozwoju wypalenia zawodowego (Se¢k, 2007). Przewlekly stres zawodowy,

zwlaszcza w potaczeniu z poczuciem braku kontroli, niedoborem wsparcia i przecigzeniem
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obowigzkami, moze z czasem prowadzi¢ do utraty zaangazowania, Wwyczerpania
emocjonalnego i depersonalizacji — kluczowych komponentéw wypalenia (Maslach, Schaufeli

& Leiter, 2001).

W badaniach wskazuje sie, Ze istotne znaczenie ma czas trwania i intensywnos$¢ stresoréw,
a takze subiektywna ocena sytuacji przez pracownika. Osoby o nizszych zasobach
psychologicznych (np. niskim PsyCap, wysokim neurotyzmie) oraz nieadaptacyjnych
strategiach radzenia sobie (np. unikanie, zaprzeczanie) sg bardziej podatne na negatywne skutki

stresu 1 rozwdj wypalenia (Demerouti et al., 2001; Oginska-Bulik, 2008).

Korelacja miedzy stresem a wypaleniem znajduje potwierdzenie w licznych badaniach
prowadzonych wsrdéd przedstawicieli zawoddéw  wysokiego ryzyka: medycznych,
edukacyjnych, mundurowych i pomocowych. Wyniki analiz Bakker i Demerouti (2007)
wskazuja, ze wysoki poziom stresu w pracy istotnie wigze si¢ z wyczerpaniem emocjonalnym,
zwlaszcza w warunkach niskiego wsparcia spotecznego oraz przy znacznych obcigzeniach
zadaniowych. Rowniez S¢k (2007) zauwaza, ze przewlekly stres, pozbawiony mechanizmow
regulacyjnych, stanowi jeden z gldéwnych czynnikow ryzyka wypalenia zawodowego (Bakker

& Demerouti, 2007; Sek, 2007).

W odpowiedzi na chroniczny stres zawodowy uruchamiane s3 réwniez mechanizmy
obronne, z ktoérych jednym z najczesciej obserwowanych jest depersonalizacja. Zjawisko to
zostato opisane m.in. w kontekscie eksperymentu wig¢ziennego Zimbardo (1970), ktory
unaocznil, jak latwo dochodzi do psychicznego dystansowania si¢ od innych w sytuacjach
silnego stresu. Mechanizm ,obronnej dehumanizacji” pozwala pracownikowi na
psychologiczng ochrong¢ przed nadmiernym stresem, poprzez dystans emocjonalny i
traktowanie innych ludzi jak obiektéw, a nie podmiotéw (Zimbardo, 1969). W kontekscie
wypalenia zawodowego depersonalizacja pelni podobng funkcje — redukuje napigcie
emocjonalne, ale jednoczes$nie pogarsza jako$¢ relacji zawodowych 1 zwigksza poczucie

izolacji (Zimbardo, 1969, 1970).

W szerszym ujeciu psychologicznym, przewlekly stres prowadzi nie tylko do uruchomienia
mechanizmow obronnych, ale takze do zaktocen w codziennym funkcjonowaniu jednostki —
zarOwno na poziomie psychicznym, jak i poznawczym. Osoba do§wiadczajaca silnego napigcia
emocjonalnego czesto nie pozostaje wobec niego bierna — mobilizuje si¢ do dziatania, nawet
jesli sytuacja przekracza jej mozliwosci adaptacyjne. Gdy stresory dziataja nieprzerwanie,

moga prowadzi¢ do zaktocen w ocenie sytuacji, zwiekszenia liczby bledow w dzialaniu oraz
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stopniowe] dezorganizacji codziennych czynnosci. W takich warunkach pojawiajg si¢ objawy
wyczerpania psychicznego i zniechgcenia. Skuteczno$¢ radzenia sobie ze stresem zalezy nie
tylko od charakteru sytuacji stresowej, ale takze od indywidualnych cech jednostki — takich jak
poziom inteligencji, do§wiadczenie zyciowe, wiedza czy zdolno$¢ do szybkiego podejmowania
decyzji. Waznym mechanizmem psychologicznym w reakcji stresowej jest takze pojawienie si¢
motywacji do przywrdcenia rOwnowagi miedzy wymaganiami §rodowiska a mozliwo$ciami

jednostki (por. Lazarus & Folkman, 1984; Hobfoll, 2001; S¢k, 2007).

Interesujacym zjawiskiem jest fakt, ze niektére osoby, mimo wysokiego poziomu stresu,
potrafig utrzyma¢ zaangazowanie i motywacje¢ do pracy. Kluczowa rolg odgrywaja tutaj cechy
osobowosciowe oraz kapitat psychologiczny, ktéry wzmacnia odpornos¢ jednostki na trudnosci
zawodowe. Maslach i1 Leiter (2010) wskazuja, Zze osoby dysponujace wysokim poziomem
zasobow psychologicznych — takich jak odporno$¢ emocjonalna, poczucie wlasnej
skutecznos$ci, optymizm i nadzieja — lepiej radza sobie z wyzwaniami zawodowymi, co

skutecznie chroni je przed wypaleniem (Maslach & Leiter, 2010).

Maslach, z biegiem lat rozwijala swoja koncepcje wypalenia zawodowego, podkreslajac,
ze zjawisko to ma znacznie szerszy zakres niz wczesniej sadzono. Zwrdcita uwage na jego
powszechno$¢ oraz kluczowy mechanizm, jakim jest stopniowa utrata zaangazowania w prace,
bedaca wyrazem kryzysu zawodowego wynikajacego z braku zgodnosci pomiedzy jednostka a
srodowiskiem pracy. Wérdd najwazniejszych obszarow niedopasowania Maslach wyrdznia

takie kwestie, jak:

e Nadmierne obcigzenie praca,

e Brak kontroli i mozliwo$ci wspotdecydowania,
e Niewystarczajace wynagrodzenie,

e Brak poczucia wspdlnoty,

e Niesprawiedliwos¢ (Maslach, 2011).

Maslach jako psycholog spoleczny, kladzie nacisk na organizacyjne uwarunkowania
wypalenia, podkreslajac jednocze$nie, ze cechy osobowosciowe mogg posredniczy¢ w tym
procesie — co ttumaczy, dlaczego nie wszyscy pracownicy reaguja na stres w pracy w ten sam
sposob. Podobne stanowisko zajmuje Farber (1983), ktory postrzega wypalenie jako syndrom
wieloczynnikowy, wynikajagcy z czynnikow indywidualnych, interpersonalnych oraz
organizacyjnych. Helena S¢k (2000) rowniez podziela poglad, ze wypalenie moze wystapi¢ u

kazdej osoby stosujacej nieefektywne strategie radzenia sobie z dtugotrwatym stresem w pracy.
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Dawidziuk 1 wspotautorzy (2011) zauwazaja, ze skuteczna prewencja wypalenia wymaga
dziatan zardwno na poziomie indywidualnym, jak i organizacyjnym. Wskazuja oni m.in. na
znaczenie strategii radzenia sobie wedtug Lazarusa (np. poszukiwanie informacji, bezposrednie
dziatania, metody intrapsychiczne), jak réwniez na role¢ psychoedukacji, relaksacji i poprawy
warunkow pracy. Autorzy podkreslaja, ze przeciwdziatanie wypaleniu nie powinno ogranicza¢
si¢ do interwencji terapeutycznych, lecz uwzglednia¢ rowniez systemowe zmiany strukturalne
— takie jak wigksze uposazenie, poprawa atmosfery organizacyjnej czy wzmocnienie autonomii

pracownika (Maslach, 2011; Farber, 1983; S¢k, 2000; Dawidziuk et al., 2011).

Roéwnolegle rosnie zainteresowanie zasobami wewngtrznymi jednostki, ktéore moga
zwigksza¢ odporno$¢ psychiczng pracownikow w trudnych warunkach zawodowych. Wsrod
nich coraz wigksze znaczenie przypisuje si¢ kapitalowi psychologicznemu, obejmujacemu
takie komponenty jak nadzieja, optymizm, odporno$¢ emocjonalna i poczucie wtlasnej

skutecznosci.

Wzmacnianie tych zasobow nie wymaga znacznych nakladéw finansowych, w
przeciwienstwie do kosztownych interwencji terapeutycznych czy systemowych reform
strukturalnych. Dlatego organizacje coraz czgsciej dostrzegaja potencjal inwestowania w
rozw0j psychologicznych zasobow pracownikoéw jako skutecznej i ekonomicznie oplacalnej

strategii prewencji wypalenia.
2.3 Rola kapitalu psychologicznego w przeciwdzialaniu wypaleniu zawodowemu

Kapitat psychologiczny (PsyCap) odgrywa istotna rol¢ w ochronie jednostki przed
wypaleniem zawodowym, poniewaz stanowi zasob, ktory wptywa na sposob radzenia sobie ze
stresem oraz 0golng odporno$¢ psychiczng. W warunkach pracy o wysokim natgzeniu
stresorow, obecno$¢ zasobow pozytywnych pozwala jednostce lepiej znosi¢ presjg,

utrzymywacé zaangazowanie i podtrzymywac poczucie sensu wykonywanych zadan.

Zaro6wno badania teoretyczne, jak 1 empiryczne potwierdzaja, ze nie kazdy pracownik
narazony na stres zawodowy doswiadcza wypalenia. W tym kontekscie istotng role odgrywaja
tzw. czynniki ochronne, w$rdd ktdrych szczegdlne miejsce zajmuje kapital psychologiczny
(Psychological Capital, PsyCap), ktorego definicja 1 komponenty zostaly szczegdélowo

przedstawione w rozdziale 1.

W odréznieniu od wielu innych zasobow psychicznych, takich jak odporno$¢ czy

inteligencja emocjonalna, PsyCap jest konstruktem kompleksowym 1 synergicznym — jego sita
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wynika nie tylko z obecnosci poszczegdlnych komponentdéw, ale z ich wzajemnego
wzmacniania si¢. Oznacza to, ze rozwo6j jednego elementu (np. optymizmu) moze pozytywnie
wptywaé na inne, np. na odpornos¢ psychiczng czy poczucie skutecznosci (Luthans et al.,

2015).

W literaturze przedmiotu coraz czgsciej podkresla si¢, ze PsyCap nalezy rozumie¢ jako
dynamiczny stan, a nie trwalg cech¢ jednostki, co otwiera przestrzen do jego §wiadomego
rozwijania w kontekscie zawodowym (Basinska & Wilczek-Ruzyczka, 2022). W
przeciwienstwie do cech osobowosci, ktore sg wzglednie state i trudniejsze do modyfikacji,
kapitat psychologiczny mozna ksztattowaé 1 wzmacnia¢. Sktada si¢ on z czterech gldéwnych
komponentoéw: nadziei, optymizmu, poczucia wlasnej skutecznosci i odpornosci psychiczne;j
(Luthans et al., 2007). Kazdy z tych elementow petni istotng funkcj¢ ochronng w sytuacjach
trudnych emocjonalnie 1 zawodowo (Basinska & Wilczek-Ruzyczka, 2022; Luthans et al.,

2007).

Mechanizm dziatania PsyCap polega na tym, ze osoby dysponujace tym zasobem wykazuja
wiekszg zdolno$¢ do przeksztalcania stresorow w wyzwania, a nie zagrozenia. Potrafig one
skuteczniej regulowaé emocje, przywraca¢ rownowage psychiczng po niepowodzeniach oraz
utrzymywaé pozytywne nastawienie mimo presji i zmgczenia. Dzigki temu nie dochodzi do
przewlektego wyczerpania emocjonalnego, ktore stanowi podstawe syndromu wypalenia

(Luthans et al., 2007; Avey et al., 2009).

Potwierdzaja to liczne badania eksperymentalne 1 korelacyjne, ktore wskazuja, ze wysoki
poziom PsyCap jest negatywnie skorelowany z poziomem stresu, a pozytywnie z poczuciem
satysfakcji zawodowej 1 zaangazowaniem w prac¢ (Avey et al., 2010). W Srodowiskach
zawodowych o wysokim poziomie presji 1 przecigzen, pracownicy o rozwinietym PsyCap
wykazujg wyraZnie mniejsze ryzyko rozwoju objawow wypalenia (Avey, Reichard, Luthans, &

Mhatre, 2011).

Osoby o wysokim poziomie kapitatu psychologicznego cechuje takze wigksza elastycznos$¢
adaptacyjna, wyzsze zaangazowanie oraz lepsze samopoczucie w sytuacjach stresowych.
Liczne badania potwierdzaja, ze PsyCap dziata jak bufor chronigcy przed skutkami stresu
zawodowego. Pracownicy wykazujacy jego wysoki poziom rzadziej przejawiajg objawy
wypalenia zawodowego, takie jak cynizm, utrata motywacji, obnizona skuteczno$¢ czy

wycofanie emocjonalne (Avey, Reichard, Luthans & Mhatre, 2011; Oginska-Bulik, 2008).
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Co istotne, kapitat psychologiczny wplywa nie tylko na subiektywne poczucie dobrostanu,
ale rowniez na obiektywng jakos$¢ funkcjonowania zawodowego — m.in. efektywnos¢ dziatania,
wytrwalo$¢ w obliczu przeszkod, a takze gotowo$¢ do podejmowania nowych wyzwan. Dziala
wiec zarowno jako wsparcie psychiczne, jak i narzedzie wspierajgce produktywno$¢ w miejscu

pracy.

Z tego wzgledu kapitat psychologiczny stanowi nie tylko teoretyczne wyjasnienie
zroznicowanej reaktywnosci na stres, ale rowniez fundament skutecznych dziatan
prewencyjnych. Jego rozwijanie poprzez odpowiednie strategie organizacyjne 1 edukacyjne
moze przyczyniac si¢ do znacznego ograniczenia ryzyka wypalenia zawodowego — co zostanie

szczegdtowo omoéwione w kolejnym podrozdziale.

Co wigcej, kapitat psychologiczny mozna postrzegac¢ nie tylko jako wewnetrzny zasob
jednostki, lecz takze jako potencjal mozliwy do rozwijania na poziomie zespotowym i
organizacyjnym. Pracodawcy i menedzerowie moga wspiera¢ wzrost PsyCap poprzez kulturg
feedbacku, wzmacnianie autonomii, promowanie rozwoju zawodowego oraz wdrazanie
programéw wspierajacych dobrostan psychiczny. Wtasnie dlatego PsyCap staje si¢ centralnym
punktem odniesienia dla nowoczesnych strategii interwencyjnych, o ktorych mowa w kolejnym

rozdziale.
2.4 Dobrostan i wypalenie zawodowe — ujecie z perspektywy mediacyjnej

Dobrostan psychiczny coraz czgsciej postrzegany jest jako kluczowy czynnik ochronny w
konteks$cie stresu 1 wypalenia zawodowego. W literaturze wskazuje si¢, ze moze on pehic role
mediatora w relacji miedzy zasobami psychicznymi jednostki — takimi jak kapitat
psychologiczny (PsyCap) — a poziomem wypalenia zawodowego. Ujecie to znajduje
uzasadnienie zarowno w modelach teoretycznych, jak i w badaniach empirycznych (Youssef-

Morgan & Luthans, 2015; Oginska-Bulik, 2008).

Model mediacyjny zaktada, ze kapitat psychologiczny wptywa na poziom dobrostanu, ktory
z kolei oddzialuje na poziom wypalenia zawodowego. Pracownicy o wysokim poziomie
PsyCap sa bardziej sktonni do pozytywnego spostrzegania sytuacji stresowych, czesciej
doswiadczaja satysfakcji z zycia zawodowego 1 skuteczniej radza sobie z codziennymi
wyzwaniami. W efekcie sg mniej narazeni na rozw6j wypalenia zawodowego. Wyniki badan
Avey’ego i wspoOlpracownikow (2010) wskazuja, ze PsyCap jest istotnie pozytywnie powigzany
z dobrostanem oraz negatywnie skorelowany z poziomem wypalenia zawodowego (Avey et al.,

2010).
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Przyktadowo, osoby o wysokim poziomie nadziei i odpornosci psychicznej — bedacych
komponentami PsyCap — czgéciej utrzymuja pozytywne relacje z innymi pracownikami (R),
lepiej radzg sobie z niepowodzeniami i czg$ciej do§wiadczaja poczucia sensu pracy (M), co
skutkuje nizszym poziomem cynizmu i wyczerpania emocjonalnego. Zaangazowanie (E) w
codzienne obowigzki zawodowe oraz poczucie osiggni¢¢ (A) wzmacniajag motywacje
wewnetrzng i podtrzymuja wysoki poziom efektywnosci, chronigc przed wypaleniem (Youssef-

Morgan & Luthans, 2015).

Dobrostan psychiczny mozna rozpatrywa¢ w oparciu o model PERMA autorstwa Martina
Seligmana (2011), wedtug ktérego na dobre zycie sktadaja si¢: pozytywne emocje (Positive
Emotion), zaangazowanie (Engagement), relacje interpersonalne (Relationships), poczucie
sensu (Meaning) oraz osiggni¢cia (Accomplishment). W nowszych ujeciach dodaje si¢ réwniez
komponent zdrowia (Health) jako istotny element dobrostanu (Seligman, 2018). Model
PERMA, stanowigcy jedno z najczgséciej cytowanych uje¢ dobrostanu psychicznego, zostat
przedstawiony w rozdziale pierwszym jako teoretyczne tlo dla analizy pozytywnego
funkcjonowania jednostki. Kazdy z tych elementow moze odgrywac role mediatora w relacji

migdzy zasobami osobistymi a wypaleniem zawodowym (Seligman, 2011, 2018).

W badaniach empirycznych czgsto testuje si¢ modele mediacyjne, w ktérych dobrostan
pelni role posrednia pomigdzy zasobami jednostki a jej funkcjonowaniem zawodowym.
Badania Avey, Luthansa i Jensena (2009) wykazaty, ze osoby o wysokim poziomie PsyCap
do$wiadczaja wyzszego dobrostanu psychicznego, co posrednio przeklada si¢ na mniejsze
ryzyko wypalenia. Z kolei Bakker i Demerouti (2017), w ramach modelu Job Demands—
Resources (JD-R), pokazali, ze dobrostan pracownika moze dziata¢ jako bufor ostabiajacy
wplyw stresorow zawodowych na wypalenie. Takze polskie badania Oginskiej-Bulik (2008)
potwierdzaja, ze dobrostan psychiczny odgrywa mediacyjng role pomigdzy zasobami
osobistymi a objawami wypalenia, szczegdlnie w zawodach pomocowych. Makikangas i
Kinnunen (2016) wykazali natomiast, ze dobrostan emocjonalny mediuje zwigzek pomigdzy
odpornos$cig psychiczng a wypaleniem u pracownikéw branzy IT. Inne badania (Youssef-
Morgan & Luthans, 2015) wskazuja, ze pozytywne emocje 1 subiektywne poczucie szczgscia
petnig funkcje mediatora migdzy komponentami PsyCap a zmniejszeniem objawow wypalenia
zawodowego (Avey, Luthans, & Jensen, 2009; Bakker & Demerouti, 2017; Oginska-Bulik,
2008; Makikangas & Kinnunen, 2016; Youssef-Morgan & Luthans, 2015).

Dodatkowo, badania Chirkowskiej-Smolak (2016) pokazaty, ze w relacji miedzy
dopasowaniem do pracy a zaangazowaniem kluczowa role posredniczaca odgrywa przekonanie

54

58 / 116



35973e97£7dc38£9529ce37c97a44ble
2025-05-31 07:41:48

0 sensownosci pracy. Pracownicy, ktorzy czuja, ze ich praca jest znaczaca i zgodna z ich
warto$ciami, sg bardziej zmotywowani, odczuwajg wigcej energii i angazuja si¢ glebiej w
realizacje zadan. Poczucie sensu — jako komponent dobrostanu w modelu PERMA — wzmacnia
zatem wptyw zasobow (np. dopasowania do pracy) na pozytywne funkcjonowanie zawodowe
1 moze dziata¢ ochronnie w konteks$cie wypalenia (Chirkowska-Smolak, 2016; Seligman, 2011,

2018).

Podejscie mediacyjne ma réwniez wymiar praktyczny — sugeruje bowiem, ze skuteczne
interwencje zapobiegajace wypaleniu zawodowemu moga koncentrowaé si¢ nie tylko na
redukcji stresu czy wzmacnianiu zasobow (jak PsyCap), ale réwniez na bezposrednim
wspieraniu dobrostanu. Oznacza to, ze promocja pozytywnych emocji, budowanie relacji,
wzmacnianie poczucia sensu i osiggnie¢ — zgodnie z modelem PERMA — moze dziataé

profilaktycznie wobec wypalenia (Seligman, 2011).

Z perspektywy organizacyjnej, uwzglednienie dobrostanu jako zmiennej mediacyjnej moze
stanowi¢ podstawe do projektowania skutecznych interwencji profilaktycznych. Praktyki
ukierunkowane na wzmacnianie dobrostanu — np. rozwijanie poczucia sensu pracy,
promowanie pozytywnych relacji czy wspieranie osiggnie¢ — przyczyniaja si¢ do zwigkszenia
odpornosci psychicznej pracownikoéw 1 ograniczenia ryzyka wypalenia (Bakker & Demerouti,

2017; Chirkowska-Smolak, 2016).

Podsumowujac, dobrostan psychiczny petni istotng role posredniczagcg migdzy zasobami
psychicznymi jednostki a wypaleniem zawodowym. Wysoki poziom dobrostanu sprzyja
lepszemu radzeniu sobie ze stresem oraz utrzymywaniu wysokiego poziomu zaangazowania i
efektywnosci w pracy. Ujecie mediacyjne nie tylko poglebia rozumienie mechanizmdow
wypalenia zawodowego, ale rowniez dostarcza uzytecznych wskazdéwek dla praktyki
zarzadzania zasobami ludzkimi 1 profilaktyki zdrowia psychicznego w miejscu pracy (Avey et

al., 2010; Youssef-Morgan & Luthans, 2015).
2.5 Zaangazowanie a wypalenie zawodowe — dwa bieguny jednego spektrum

Podejécie do zdrowia psychicznego w kontek$cie pracy coraz czesciej opiera si¢ na
paradygmacie kontinuum, zgodnie z ktorym jednostka nie znajduje si¢ w jednym z dwoéch
skrajnych stanow — pelnego zdrowia lub choroby — lecz porusza si¢ miedzy nimi. Takie
podejscie wywodzi si¢ z koncepcji salutogenezy Aarona Antonovsky’ego, wedlug ktorej
zdrowie nie jest stanem statycznym, lecz dynamicznym procesem (Antonovsky, 1995). W

podobny sposob w literaturze psychologicznej coraz czgsciej postrzega si¢ zaangazowanie i
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wypalenie zawodowe — nie jako odrgbne, niezalezne konstrukty, lecz jako przeciwstawne
bieguny jednego spektrum funkcjonowania zawodowego (Maslach & Leiter, 1997; Schaufeli
& Bakker, 2004). Wypalenie, definiowane jako stan chronicznego wyczerpania emocjonalnego,
cynizmu i obnizonej skuteczno$ci, moze by¢ rozumiane jako efekt dlugotrwatego braku
zasobOw 1 utraty sensu dziatania. Z kolei zaangazowanie opisuje pozytywny stan umystu,
charakteryzujacy si¢ wigorem, oddaniem i pochlonieciem wykonywang praca (Maslach &

Leiter, 1997; Schaufeli & Bakker, 2004)

Zjawisko wypalenia zawodowego zostalo szczegdélowo opisane w klasycznych
koncepcjach Maslach (1982), Freudenbergera (1974) oraz Edelwicha i Brodsky’ego (1980).
Poczatkowo ujmowane jako problem ograniczony do zawodow pomocowych, z czasem zaczeto
by¢ postrzegane jako zjawisko powszechne — obecne w niemal kazdej profesji, szczeg6lnie w
warunkach chronicznego stresu, presji i niedopasowania wartosci osobistych do realiow
organizacyjnych. W tym kontek$cie wypalenie bywa okreslane mianem ,,choroby nadmiernego
zaangazowania” (Bartkowiak, 2009), gdyz pojawia si¢ w wyniku konfliktu migdzy
wyznawanymi celami i warto$ciami a kosztami psychicznymi i fizycznymi ponoszonymi w

pracy (Kozak, 2009).

Schaufeli i Bakker (2004) w swoich badaniach wykazali, Ze zaangazowanie 1 wypalenie sa
negatywnie skorelowane, co sugeruje, ze wzrost jednego z tych stanow wigze si¢ ze spadkiem
drugiego. Jednakze, jak zauwazyli Halbesleben (2010), relacja ta nie jest lustrzanym odbiciem,
co oznacza, ze mechanizmy prowadzace do zaangazowania moga rozni¢ si¢ od tych

prowadzacych do wypalenia (Schaufeli & Bakker, 2004; Halbesleben, 2010).

Model Job Demands-Resources (JD-R) autorstwa Demerouti 1 Bakker (2007) dostarcza ram
teoretycznych do zrozumienia tej dynamiki. Wedlug tego modelu, wysokie wymagania
zawodowe (job demands) moga prowadzi¢ do wypalenia, podczas gdy dostepnos¢ zasobow
(job resources) sprzyja zaangazowaniu. Na przyktad, badania przeprowadzone przez Bakker 1
Demerouti (2007) wykazaty, ze pracownicy majacy dostep do wsparcia spotecznego, autonomii
w pracy 1 mozliwo$ci rozwoju rzadziej doswiadczajg wypalenia 1 czes$ciej wykazujg wysoki

poziom zaangazowania (Bakker & Demerouti, 2007).

Ponadto, meta-analiza przeprowadzona przez Halbeslebena (2010) potwierdzita, zZe
zaangazowanie w pracy jest pozytywnie powigzane z zasobami organizacyjnymi i osobistymi,

takimi jak wsparcie ze strony przelozonych i wspotpracownikow, klarownos$¢ roli oraz
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mozliwosci szkoleniowe. Z kolei brak tych zasoboéw zwicksza ryzyko wypalenia zawodowego

(Halbesleben, 2010).

W kontekscie interwencji organizacyjnych, kluczowe jest nie tylko minimalizowanie
czynnikow ryzyka wypalenia, ale réwniez aktywne promowanie zaangazowania poprzez
dostarczanie pracownikom odpowiednich zasobow. Jak sugeruja Schaufeli i Salanova (2007),
organizacje powinny koncentrowac si¢ na tworzeniu srodowiska pracy, ktore wspiera rozwoj
zawodowy, autonomi¢ oraz pozytywne relacje interpersonalne, co w efekcie moze prowadzi¢

do zwigkszenia zaangazowania i redukcji wypalenia (Schaufeli & Salanova, 2007).

Niektorzy badacze sugeruja, ze zaangazowanie 1 wypalenie to psychologiczne reakcje na to
samo $rodowisko pracy — a kierunek tej reakcji zalezy od dostgpnosci zasobow oraz sposobu,
w jaki jednostka interpretuje sytuacj¢ zawodowa (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Wysokie
zaangazowanie moze petic¢ funkcje buforujaca, zwiekszajac poczucie sensu, sprawczosci i

przynaleznosci (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

W tym kontekscie istotne jest, ze komponenty zaangazowania i wypalenia czesto stanowig
swoje przeciwienstwa: wigor kontrastuje z wyczerpaniem, oddanie z cynizmem, a
zaabsorbowanie z poczuciem nieskutecznosci (Schaufeli et al., 2002). Mimo to, badacze tacy
jak Halbesleben (2010) przestrzegaja przed traktowaniem ich jako lustrzanych odbi¢ —
wskazujac na odmienng dynamike ich rozwoju oraz ro6znice w mechanizmach

psychologicznych (Schaufeli et al., 2002; Halbesleben, 2010).

Coraz czgsciej w literaturze przedmiotu podkresla si¢, ze relacja migdzy zaangazowaniem
a wypaleniem zawodowym nie jest zero-jedynkowa. Wbrew intuicyjnemu zatozeniu, ze wysoki
poziom zaangazowania automatycznie chroni przed wypaleniem, badania empiryczne

wskazuja, ze oba te stany moga wspotwystepowac (Moeller, Ivcevic, & Brackett, 2018).

Moeller, Ivcevic 1 Brackett (2018), prowadzac badania na Uniwersytecie Yale we
wspolpracy z fundacjg FAAS, zidentytikowali pi¢¢ profili pracownikdéw na podstawie poziomu

zaangazowania i wypalenia zawodowego. Byly to:

1. pracownicy wypaleni — niskie zaangazowanie 1 wysokie wypalenie (1,8% badanych),
2. apatyczni — niskie wyniki w obu zmiennych (2,4%),

3. optymalnie zaangazowani — wysokie zaangazowanie i niskie wypalenie (41,4%),

4

$rednio zaangazowani — umiarkowane warto$ci obu zmiennych (35,5%) oraz
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5. zaangazowani, ale wyczerpani — wysokie zaangazowanie i1 jednocze$nie wysokie

wypalenie (18,8%) (Moeller et al., 2018).

Ostatnia z grup stanowi szczeg6lne wyzwanie dla organizacji — jej przedstawiciele
cechowali si¢ wysoka motywacja i poczuciem sensu pracy, jednak doswiadczali silnego stresu,
frustracji i przecigzenia. W efekcie byli oni bardziej sktonni do odejécia z pracy niz osoby
catkowicie niezaangazowane. Oznacza to, ze wysoka jako$¢ Srodowiska pracy nie jest
wystarczajaca — kluczowe staje si¢ zapewnienie rownowagi mi¢dzy zasobami a wymaganiami

zawodowymi (Moeller et al., 2018).

W dalszej czg$ci badania Moeller 1 wspotpracownicy wyrdznili trzy profile srodowisk
pracy:

1. ,,ubogi” (niskie zasoby i niskie wymagania),
2. ,wspierajacy”’ (wysokie zasoby, umiarkowane wymagania) oraz

3. ,,bogaty” (wysokie zasoby 1 wysokie wymagania).

To wlasnie w $srodowisku typu ,,bogaty” najczgsciej wystepowata grupa pracownikdéw
zaangazowanych, ale jednocze$nie wypalonych. Autorzy podkres§laja, ze zapewnienie
odpowiednich zasobow — takich jak wsparcie przetozonych, uznanie, mozliwosci rozwoju i
poczucie wilasnej skutecznosci — powinno i8¢ w parze z ograniczaniem nadmiernego
obcigzenia, presji 1 biurokratyzacji, by nie dopusci¢ do erozji dobrostanu pracownikow

(Moeller, Ivcevic & Brackett, 2018).

W swietle powyzszego, zrozumienie relacji migdzy zaangazowaniem a wypaleniem ma
kluczowe znaczenie dla tworzenia efektywnych strategii profilaktycznych. Interwencje
organizacyjne powinny nie tylko minimalizowa¢ czynniki ryzyka, ale rowniez wzmacniaé
czynniki wspierajace zaangazowanie, takie jak sens pracy, relacje, uznanie i mozliwos$ci
rozwoju. Tylko podejscie calosciowe — obejmujgce oba bieguny tego spektrum — pozwala

realnie przeciwdziala¢ wypaleniu i wspiera¢ dobrostan zawodowy.

W niniejszym rozdziale szczegdétlowo omdwiono zjawisko wypalenia zawodowego, jego
uwarunkowania, konsekwencje oraz zwigzki z innymi konstruktami psychologicznymi — takimi
jak stres, kapitat psychologiczny czy dobrostan. Zaprezentowano zaréwno klasyczne, jak i
wspotczesne modele teoretyczne, uwzgledniajace czynniki indywidualne, interpersonalne oraz

organizacyjne, ktére wptywaja na rozwdj tego syndromu. Wykazano, ze wypalenie zawodowe
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nie jest wyltacznie efektem przecigzenia obowigzkami, lecz zlozonym procesem powstajacym

w wyniku niedopasowania pomig¢dzy wymaganiami srodowiska pracy a zasobami jednostki.

Istotng czg$Scig rozdzialu byta analiza kapitatu psychologicznego (PsyCap) jako
potencjalnego bufora chronigcego przed skutkami stresu i wypalenia, a takze przedstawienie
dobrostanu jako zmiennej mediacyjnej, ktora moze ttumaczy¢ wptyw zasoboéw psychicznych
na poziom zaangazowania i odporno$¢ na wypalenie. Szczegdlne miejsce poswigcono takze
relacji miedzy zaangazowaniem a wypaleniem zawodowym — wskazujac, ze nie sg one
lustrzanymi przeciwienstwami, a ich wspotwystepowanie zalezy od charakterystyki srodowiska
pracy oraz subiektywnego postrzegania sytuacji zawodowej. Wnioski z przegladu literatury
pozwalajg lepiej zrozumie¢ ztozono$¢ 1 wielowymiarowos¢ zjawiska wypalenia oraz
podkreslaja znaczenie cato$ciowego podejscia w przeciwdzialaniu jego skutkom. Powyzsze
ustalenia stanowia punkt wyjs$cia do empirycznej weryfikacji zwigzkow miedzy wypaleniem
zawodowym a kapitatem psychologicznym i dobrostanem, ktora zostanie przedstawiona w

kolejnym rozdziale po§wigconym metodologii badan.
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Rozdzial 3: Metodologia badan wlasnych

Celem niniejszego rozdziatu jest przedstawienie metodologii zastosowanej w badaniu
wlasnym, ktorego tematem byta rola kapitalu psychologicznego w ksztattowaniu dobrostanu
pracownikow oraz przeciwdzialaniu wypaleniu zawodowemu. W rozdziale zaprezentowano
szczegblowe cele 1 hipotezy badawcze, scharakteryzowano grupe respondentdow, opisano
narze¢dzia pomiarowe oraz procedur¢ badawcza. Uwzgledniono takze zastosowane metody
analizy statystycznej oraz sformulowano rekomendacje praktyczne wynikajace z uzyskanych

danych.

Wybdr metody ilosciowej — w formie badania ankietowego — zostat podyktowany potrzeba
uzyskania danych mozliwych do poddania analizie statystycznej. Takie podej$cie umozliwia
obiektywna ocen¢ zwigzkéw miedzy zmiennymi psychologicznymi, a takze pozwala na
weryfikacje hipotez dotyczacych mediacji 1 moderacji. Dodatkowo forma internetowa

pozwolita na szybkie zebranie odpowiedzi od szerokiego grona respondentow.
3.1 Cele i hipotezy badawcze

Celem przeprowadzonego badania bylo okreslenie roli kapitatu psychologicznego (PsyCap)
w ksztattowaniu dobrostanu pracownikow oraz przeciwdzialaniu wypaleniu zawodowemu.
Badanie miato rowniez na celu weryfikacje¢, czy dobrostan petni funkcj¢ mediacyjna w relacji
miedzy PsyCap a wypaleniem zawodowym, a takze sprawdzenie, czy kapital psychologiczny

modyfikuje (moderuje) zwigzek migdzy zaangazowaniem a wypaleniem zawodowym.
Pytania badawcze:
1. Czy kapital psychologiczny pozytywnie wptywa na dobrostan pracownikow?
2. Czy kapital psychologiczny redukuje ryzyko wypalenia zawodowego?

3. Czy dobrostan pracownikow odgrywa mediacyjng role w relacji miedzy kapitalem

psychologicznym a wypaleniem zawodowym?

4. W jaki sposob kapitat psychologiczny ksztattuje relacje migdzy zaangazowaniem a

wypaleniem zawodowym?
Cele szczegdtowe badania obejmowaty:

e Zbadanie zalezno$ci migdzy kapitatem psychologicznym a poziomem

dobrostanu pracownikow,
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e Okreslenie zwigzku migdzy PsyCap a poziomem wypalenia zawodowego,

e Sprawdzenie, czy dobrostan petit role mediacyjng w relacji migdzy PsyCap a
wypaleniem,

e Zbadanie, czy PsyCap pemhit funkcje moderatora w relacji miedzy

zaangazowaniem a wypaleniem zawodowym.

W oparciu o sformulowane cele oraz pytania badawcze, w badaniu przyj¢to nastepujace

hipotezy:

HI1.Kapital psychologiczny jest istotnie zwigzany z dobrostanem pracownikow. Im

wyzszy poziom kapitatu psychologicznego, tym wigksze poczucie dobrostanu.

H2.Kapitat psychologiczny istotnie zmniejsza ryzyko wypalenia zawodowego. Im

wyzszy poziom kapitatu psychologicznego, tym nizszy poziom wypalenia.

H3.Dobrostan pracownikdw posredniczy w relacji miedzy kapitatem psychologicznym

a wypaleniem zawodowym.

H4.Kapitat psychologiczny moderuje relacje miedzy zaangazowaniem a wypaleniem
zawodowym, wspierajac pracownikOw w utrzymaniu zaangazowania i zapobiegajac

wypaleniu.
3.2 Charakterystyka grupy badanej

Badanie zostatlo przeprowadzone na grupie 100 oséb aktywnych zawodowo, ktore
dobrowolnie wypetnity internetowa ankiet¢ mierzaca poziom kapitatu psychologicznego,
dobrostanu, zaangazowania zawodowego oraz wypalenia zawodowego. Respondenci
reprezentowali zroznicowane $rodowiska zawodowe, przy czym najliczniej reprezentowane
byly sektory: finanse 1 bankowos¢ (18%), edukacja (13%), zarzadzanie zasobami ludzkimi

(10%) oraz administracja publiczna (10%).

Uczestnicy badania réznili si¢ pod wzgledem wieku, pici, poziomu wyksztalcenia, stazu

pracy 1 zaymowanego stanowiska:
e Ple¢: w badaniu wzieto udziat 74 kobiet (74%) oraz 26 m¢zczyzn (26%).

e Wiek: Najwigcej 0sob bylo w przedziatach wiekowych 25-34 lata (42%) oraz 35—
44 lata (34%). Kolejne grupy to 45-54 lata (18%), 55-64 lata (3%), 18—24 lata (2%)
1 powyzej 65 lat (1%).
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e Wyksztalcenie: Dominowato wyksztalcenie wyzsze — magisterskie (49%),
nastepnie podyplomowe lub doktorat (17%) oraz wyzsze licencjackie/inzynierskie
(14%). Wyksztatcenie $rednie ogolnoksztatcace posiadato 12% badanych, $rednie

zawodowe — 6%, a zawodowe (branzowe) — 2%.

e Staz pracy: Najwigcej osob miato 11-15 lat (31%) oraz 6-10 lat (29%)
doswiadczenia zawodowego. 20% miato 16-25 lat, 12% —do 5 lat, a najmniej liczne

byly grupy z 26-30 lat (5%) 1 powyzej 30 lat (3%).

e Poziom stanowiska: 72% respondentdéw zajmowato stanowiska nie kierownicze, a

28% — kierownicze.

o  Wielkos$¢ firmy: Najwiecej osob pracowato w duzych firmach (56%), nastepnie w

matych (17%), $rednich (14%) 1 mikroprzedsiebiorstwach (13%).

Grupa badana zostata dobrana celowo — uwzgledniono osoby aktywne zawodowo, majace
bezposredni kontakt z r6znorodnymi wymaganiami §rodowiska pracy. Taki dobor umozliwit
oceng zroznicowanych poziomow zasobdw psychologicznych oraz doswiadczen zwigzanych z

wypaleniem zawodowym i dobrostanem.
3.3 Narzedzia badawcze

W badaniu zastosowano autorski kwestionariusz ankietowy, ktory zostat opracowany w
oparciu o uznane modele teoretyczne i narzedzia psychologiczne. Sktadat si¢ on z pieciu czgsci:
danych demograficznych, skali kapitatu psychologicznego, dobrostanu psychicznego, skali
wypalenia zawodowego oraz skali zaangazowania zawodowego. Kazda ze skal zawierata
zestaw twierdzen ocenianych na czteropunktowej skali Likerta, w ktorej 1 oznaczato

»zdecydowanie si¢ zgadzam”, a 4 — ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (Likert, 1932).

Kwestionariusz zostal skonstruowany w oparciu o klasyczne modele teoretyczne, z ktoérych
kazdemu przypisano konkretny zestaw twierdzen pomiarowych, odzwierciedlajacych

kluczowe konstrukty badawcze.

Pomiar kapitatu psychologicznego zostat przeprowadzony na podstawie klasycznego
modelu PsyCap autorstwa Luthansa 1 wspotpracownikoéw, ktory obejmuje cztery komponenty:
nadziej¢, optymizm, odporno$¢ psychiczng (resilience) oraz przekonanie o wlasnej
skuteczno$ci (self-efficacy) (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Kazdy z wymiaréow byt

mierzony za pomocg czterech twierdzen, co tacznie dato 16 pozycji skali.
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Dobrostan psychiczny zostal ujety w sposob autorski, inspirowany koncepcja PERMA
(Seligman, 2011) oraz wielowymiarowym modelem dobrostanu psychicznego Carol Ryff
(Ryft, 1989). Oceniano takie aspekty jak satysfakcja z pracy, poczucie sensu, relacje zawodowe,
rozwdj osobisty 1 rOwnowaga mig¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym. Skala dobrostanu
obejmowata 6 twierdzen. Mimo ze nie jest to adaptacja gotowego narzgdzia, konstrukcja tej
czgSci kwestionariusza opierala si¢ na teoretycznych podstawach 1 miata charakter

eksploracyjny.

Pomiar wypalenia zawodowego zostal oparty na inspiracji polskg adaptacja
kwestionariusza Oldenburga (OLBI), ktéry mierzy dwa gléwne komponenty wypalenia:
wyczerpanie oraz dystans emocjonalny (Demerouti et al., 2001; Baka & Basinska, 2016). W tej
czesci znalazlo si¢ 6 pozycji odzwierciedlajacych poziom zmeczenia, automatyzmu dziatan

oraz negatywnego nastawienia do pracy.

Zaangazowanie zawodowe oceniano w odniesieniu do trojczynnikowego modelu
Schaufeliego 1 Bakker (UWES), obejmujacego: wigor, oddanie oraz pochtonigcie praca

(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). W tej czeg$ci ankiety rowniez znalazto si¢ 6 twierdzen.

Narzedzie zostalo opracowane zgodnie z zasadami trafnosci teoretycznej oraz logicznej
spojnosci pozycji. Cato$§¢ miala charakter eksploracyjny, a nie walidacyjny — co jest w petni

dopuszczalne 1 adekwatne do celow badania prowadzonego w ramach pracy magisterskie;j.

Skale wykorzystane w badaniu wykazaty zadowalajacy poziom rzetelnos$ci. Wskaznik alfa
Cronbacha dla skali kapitalu psychologicznego wynosit o = 0,89, co $wiadczy o bardzo
wysokiej spdjnosci wewnetrznej pozycji w obrebie tej skali. Rzetelnos¢ pozostatych skal
roOwniez miescita si¢ w zakresie akceptowalnych wartosci, co pozwala uzna¢ narzedzie za

wiarygodne.
3.4 Procedura przeprowadzenia badan

Badanie zostato przeprowadzone w formie ankiety internetowej, przy uzyciu autorskiego
kwestionariusza skonstruowanego na podstawie uznanych modeli psychologicznych. Link do
formularza zostal udostgpniony w mediach spotecznosciowych, takich jak LinkedIn i
Facebook, a takze przesylany za posrednictwem komunikatorow (np. Messenger) do studentow
Wyzszej Szkoly Biznesu — National Louis University (WSB-NLU). Udziat w badaniu byt

calkowicie dobrowolny, anonimowy i nieodptatny.
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Uczestnicy zostali poinformowani o celu badania oraz zapewnieni o poufnosci ich
odpowiedzi. Wypeknienie ankiety zajmowato $rednio 10-15 minut. Kwestionariusz zawierat
zardbwno pytania demograficzne, jak i stwierdzenia dotyczace kapitatu psychologicznego,
dobrostanu, wypalenia zawodowego 1 zaangazowania. Po zebraniu 100 kompletnych

formularzy, dane zostaly poddane analizie statystyczne;.

Zastosowanie mediow spolecznosciowych jako kanatu dystrybucji ankiety pozwolito na
szybkie dotarcie do respondentow reprezentujacych roznorodne sektory zawodowe i poziomy
stanowisk. Wybor tych platform byt §wiadomy i celowy — umozliwit zebranie zroznicowanej

probki osob aktywnych zawodowo.
3.5 Metody analizy statystycznej

Dane zebrane za pomoca kwestionariusza zostalty wprowadzone do programu Microsoft
Excel, a nastgpnie poddane analizie przy uzyciu programu IBM SPSS Statistics. Zastosowane

metody analizy obejmowaly:

e analizy opisowe ($rednie, odchylenia standardowe) w celu scharakteryzowania

zmiennych,

e analizy korelacji Pearsona w celu zbadania zaleznosci mig¢dzy kapitalem

psychologicznym, dobrostanem, wypaleniem i zaangazowaniem,
e analizy mediacji (dla hipotezy o roli dobrostanu jako mediatora),
e analizy moderacji (dla hipotezy o roli kapitatu psychologicznego jako moderatora),

Wszystkie analizy przeprowadzono przy zalozonym poziomie istotnosci a = 0,05. Wyniki
zostaty zinterpretowane zgodnie z obowigzujacymi standardami analizy danych w naukach

spotecznych.
3.6 Rekomendacje praktyczne i interwencje organizacyjne w swietle badan

Na podstawie wynikéw badania mozna sformutowac kilka praktycznych rekomendacji dla
organizacji, ktore chcg wspiera¢ dobrostan swoich pracownikow 1 przeciwdziata¢ wypaleniu

zawodowemu:

e Wzmacnianie kapitalu psychologicznego poprzez szkolenia rozwijajace optymizm,
nadziej¢, odpornos¢ 1 poczucie skutecznos$ci, np. warsztaty z zakresu psychologii

pozytywne;.
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e Regularne monitorowanie poziomu wypalenia i dobrostanu pracownikow, np.

poprzez cykliczne badania ankietowe lub rozmowy indywidualne.

e Promowanie rOwnowagi praca—zycie osobiste, np. przez elastyczne godziny pracy

lub polityki work-life balance.

e Kultura doceniania 1 zaangazowania, w ktorej pracownicy czuja si¢ zauwazani,

stuchani 1 majg wpltyw na podejmowane decyzje.

e Dostosowanie wymagan i zasobéw pracy — dbanie o to, by wymagania nie

przekraczaty zasobow osobistych 1 organizacyjnych pracownikow.

e Wprowadzenie szkolen rozwijajacych kluczowe umiejgtnosci zawodowe,
zarzadzanie czasem, kompetencje interpersonalne czy strategie radzenia sobie ze
stresem. Dzigki temu pracownicy moga zwigksza¢ swoje poczucie wlasnej
skuteczno$ci 1 lepiej radzi¢ sobie z codziennymi wyzwaniami zawodowymi. Takie
dziatania sprzyjaja odbudowie i wzmacnianiu zasobow psychicznych, co przektada

si¢ na mniejsze ryzyko wypalenia i wigkszy dobrostan.

e Zastosowanie kompleksowych interwencji organizacyjnych i1 indywidualnych,
majacych na celu przeciwdzialanie wypaleniu zawodowemu i1 wzmacnianie
dobrostanu psychicznego pracownikoéw. Interwencje te mogg obejmowac dziatania
systemowe, coaching, programy rozwoju osobistego czy wsparcie psychologiczne

—ich szczegdtowy przeglad przedstawiono w dalszej czgsci podrozdziatu.

Wyniki badania wpisuja si¢ w szerszy kontekst literatury dotyczacej profilaktyki wypalenia
zawodowego oraz rozwoju kapitatu psychologicznego. W zwigzku z tym ponizej
przedstawiono przeglad zalecen 1 strategii interwencyjnych opartych na badaniach i teoriach

psychologicznych:

Interwencje ukierunkowane na przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu koncentrujg si¢
na wzmacnianiu zasobow psychologicznych i rozwijaniu strategii radzenia sobie ze stresem.
Maslach (1993) podkresla, ze skuteczne sa przede wszystkim strategie oparte na rozwijaniu
kompetencji zawodowych 1 umiejetnosci zarzadzania emocjami. Kluczowe znaczenie ma takze
tworzenie srodowiska pracy sprzyjajacego rownowadze migdzy wymaganiami zawodowymi a

dostepnymi zasobami, co zmniejsza ryzyko wystapienia objawoéw wypalenia zawodowego.
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Na poziomie organizacyjnym kluczowe znaczenie ma poprawa warunkOw pracy,
ograniczenie nadmiernego obcigzenia obowigzkami oraz zapewnienie wsparcia spotecznego ze
strony przetozonych i wspoOlpracownikéw. Maslach (1993) uwaza, ze wprowadzenie
elastycznych godzin pracy, wigkszej autonomii w podejmowaniu decyzji oraz jasnych
kryteriow oceny pracy moze skutecznie zwiekszy¢ poczucie kontroli nad wilasng sytuacja
zawodowa, a tym samym obnizy¢ poziom stresu i zmniejszy¢ ryzyko wypalenia zawodowego

(Maslach, 1993).

W profilaktyce wypalenia zawodowego mozna zastosowaé zardwno strategie negatywne,
jak 1 strategie pozytywne (Sek, 2004). Strategie negatywne, koncentrujace si¢ na redukcji
czynnikow ryzyka, obejmuja ograniczenie stresu poprzez odpoczynek, relaks, a takze
zachowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. W kontekscie
organizacyjnym oznacza to dziatania takie jak poprawa systemu wynagrodzen, podniesienie
statusu zawodu oraz wprowadzenie bardziej elastycznych warunkéw pracy. Zmniejszenie
poziomu kontroli i presji ze strony przetozonych, a takze poprawa atmosfery w miejscu pracy,

moga znaczgco ograniczy¢ wystepowanie objawoOw wypalenia zawodowego.

Z kolei strategie pozytywne koncentrujg si¢ na rozwoju kapitatu psychologicznego, ktéry
odgrywa kluczowa rol¢ w zapobieganiu wypaleniu zawodowemu. Szczego6lne znaczenie maja
tutaj zasoby psychologiczne, takie jak optymizm, poczucie wlasnej skutecznosci oraz nadzieja
na sukces (Czerw, 2016). Wzmacnianie tych zasobow sprzyja budowaniu odpornosci
psychicznej, co pozwala pracownikom lepiej radzi¢ sobie ze stresem 1 skutecznie
przeciwdziata¢ objawom wypalenia zawodowego. Rozwijanie kapitalu psychologicznego, w
tym poczucia kompetencji oraz kontroli nad wiasng sytuacja zawodowa, wzmacnia motywacje
do dziatania i zwigksza efektywnos¢ w pracy. Wysoki poziom kapitatu psychologicznego
pomaga rowniez w bardziej adaptacyjnym reagowaniu na trudne sytuacje zawodowe oraz

budowaniu wigkszej satysfakcji z pracy.

Istotnym elementem dziatan interwencyjnych jest rowniez rozwijanie inteligencji
emocjonalnej (Oginska-Bulik, 2008). Osoby o wysokim poziomie inteligencji emocjonalnej
lepiej radza sobie w trudnych sytuacjach zawodowych, co obniza ryzyko wystapienia
wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz spadku satysfakcji z pracy. Dlatego w
praktyce zaleca si¢ wdrazanie programéw szkoleniowych rozwijajacych samo§wiadomos¢,
empati¢ 1 umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem. Uczestnictwo w tego rodzaju programach
wzmacnia umiejetno$¢ budowania zdrowych relacji zawodowych, co z kolei wptywa na lepsze
samopoczucie i wiekszag motywacje do pracy.
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Warto takze podkresli¢ znaczenie dziatan wspierajagcych rownowage migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Life coaching oraz urlopy regeneracyjne (sabbatical) sg coraz
czesdciej stosowanymi metodami przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu. Life coaching
pomaga jednostkom odzyska¢ kontrole nad kluczowymi obszarami zycia, a urlopy
regeneracyjne pozwalaja na odbudowe¢ zasobow psychicznych i emocjonalnych, co sprzyja
poprawie efektywnosci w pracy i lepszemu samopoczuciu (Czapska-Matecka, 2021). Urlopy
tego typu staja si¢ szczegdlnie popularne wsréd oséb zajmujacych stanowiska kierownicze,
poniewaz pozwalajg na oderwanie si¢ od presji zawodowej, co sprzyja odzyskaniu rownowagi

emocjonalnej i psychiczne;.

Istotnym elementem zapobiegania wypaleniu zawodowemu jest rowniez stosowanie zasad
higieny psychicznej. Obejmuje to dbanie o odpowiednig ilo$¢ snu, zdrowa dietg, regularng
aktywno$¢ fizyczng oraz rozwijanie zainteresowan i pasji. Znaczenie ma takze umiejetnosé
stawiania granic miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, a takze asertywne reagowanie na

nadmierne obcigzenie obowigzkami (Tarapata, 2011b).
Dziatania prewencyjne i interwencyjne powinny by¢ realizowane na trzech poziomach:

1. Poziom indywidualny - Koncentruje si¢ na wzmacnianiu zasobow
psychologicznych, rozwoju kompetencji osobistych 1 emocjonalnych oraz
wdrazaniu strategii radzenia sobie ze stresem. Wzmacnianie kapitatu
psychologicznego, w tym poczucia wlasnej skutecznosci, optymizmu i odpornosci
emocjonalnej, odgrywa kluczowa rol¢ w zwigkszaniu odporno$ci na stres

zawodowy.

2. Poziom indywidualno-instytucjonalny — Obejmuje dziatania na styku jednostki i
organizacji, takie jak rozwijanie umiejetnosci interpersonalnych, poprawa
komunikacji w zespole oraz zwigkszenie autonomii w podejmowaniu decyzji.
Znaczenie ma rowniez stworzenie Srodowiska pracy opartego na zaufaniu 1

wzajemnym szacunku.

3. Poziom instytucjonalny — Dotyczy zmian strukturalnych w organizacji, takich jak
poprawa systemu wynagrodzen, wprowadzenie -elastycznych godzin pracy,
zwigkszenie wsparcia psychologicznego oraz zapewnienie sprawiedliwego systemu
awansOw 1 oceniania pracownikéw. Wprowadzenie mechanizmoéw kontroli stresu w

miejscu pracy oraz dbalos¢ o dobre relacje migdzy pracownikami sprzyja
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budowaniu pozytywnej atmosfery zawodowej 1 ogranicza ryzyko wypalenia

zawodowego (Anczewska, Switaj, Roszczynska, 2005).

Dzialania interwencyjne i profilaktyczne oparte na rozwijaniu kapitatu psychologicznego
oraz umiejetnosci radzenia sobie ze stresem sg kluczowe w skutecznej walce z wypaleniem
zawodowym. Wprowadzenie odpowiednich mechanizméw wsparcia na poziomie
indywidualnym 1 organizacyjnym sprzyja nie tylko poprawie efektywnosci zawodowe;j, ale

rowniez wzrostowi ogdlnego dobrostanu psychicznego pracownikow.
3.7 Ograniczenia badania

Badanie, mimo starannego zaplanowania, posiada pewne ograniczenia. Miato charakter
przekrojowy, co nie pozwala na wycigganie wnioskow o zwigzkach przyczynowo-skutkowych.
Ponadto zastosowana metoda samoopisu moze wigza¢ si¢ z ryzykiem odpowiedzi pod
wpltywem spotecznych oczekiwan. Dobor proby byl celowy, co ogranicza mozliwos¢
uogolnienia wynikow na cala populacje pracownikdéw. Ograniczenia te nie podwazaja wartosci
badania, ale wskazuja na potrzebg ostrozno$ci w interpretowaniu wynikow oraz na mozliwos¢
poglebienia analiz w przyszto$ci — np. poprzez badania podtuzne, triangulacj¢ metod czy

szerszg, bardziej reprezentatywna probe.

W niniejszym rozdziale przedstawiono kompleksowa metodologi¢ badania wtasnego,
obejmujaca zaréwno zatozenia teoretyczne, jak 1 szczegdly dotyczace operacjonalizacji
zmiennych oraz doboru i charakterystyki proby. Zastosowane narzedzia badawcze, oparte na
sprawdzonych modelach psychologicznych, umozliwity pomiar kluczowych konstrukcji —
kapitatu psychologicznego, dobrostanu, wypalenia zawodowego oraz zaangazowania.
Przedstawiona procedura badawcza oraz zastosowane metody analizy statystycznej pozwolity
na rzetelne przetestowanie hipotez oraz sformulowanie praktycznych rekomendacji. Wnioski
ptynace z badania stanowig istotny wklad w zrozumienie roli zasobow psychologicznych w
kontekscie wspotczesnego srodowiska pracy oraz mogg stanowi¢ podstawe do wdrazania

skutecznych interwencji organizacyjnych.
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Rozdzial 4: Wyniki badan wlasnych i ich analiza

W niniejszym rozdziale przedstawiono wyniki empiryczne uzyskane w ramach badania
dotyczacego zwigzku kapitatu psychologicznego z dobrostanem psychicznym oraz wypaleniem
zawodowym. Zaprezentowane zostaty zarowno podstawowe statystyki opisowe, jak i wyniki
analiz korelacyjnych, regresyjnych oraz testow mediacji 1 moderacji, zgodnie z przyjetymi

hipotezami badawczymi.

Analizy zostaly uporzadkowane w sposdb odpowiadajacy celom badania — poczawszy od
opisu gléwnych zmiennych i ich rozktadow, poprzez oceng sily i kierunku zalezno$ci migdzy
nimi, az po bardziej zaawansowane modele wyjasniajace mechanizmy oddziatywan (mediacja
i moderacja). Zestawienie wynikéw poprzedzono kontrolg zatozen niezbednych do

przeprowadzenia testow parametrycznych.

Prezentowane w dalszej czeS$ci rozdziatu tabele i wykresy maja na celu wizualne

uzupetnienie interpretacji liczbowej i utatwienie zrozumienia uzyskanych zaleznosci.
4.1. Pomiar kapitalu psychologicznego

W celu sprawdzenia czy spetnione zostato zalozenie o zgodnos$ci rozktadow mierzonych
zmiennych ilo$ciowych z rozkladem normalnym jako pierwsza przeprowadzono analizg
podstawowych statystyk opisowych wraz z testem Shapiro-Wilka. Uprzednio jednak wyliczono
dla kazdej zmiennej iloSciowej jej standaryzowang forme poszukujgc obserwacji w znacznym
stopniu przekraczajagcych warto$¢ |3|. Ze wszystkich kolejnych analiz usunigto jedng
obserwacjg, ktorej wynik przekraczaj 3 odchylenia standardowe jednoczesnie dla skali nadziei,
optymizmu 1 przekonania o wiasnej skutecznos$ci. Jak si¢ okazato wynik testu normalnosci
rozktadu byt istotny statystycznie w przypadku wigkszosci mierzonych zmiennych. Okazato
si¢ jednak, ze wartosci kurtozy 1 sko$nosci nieprzekraczajgce umownej wartosci bezwzgledne;j
rownej 2 (George, Mallery, 2022) pozwalaja uznac¢ rozklady za niezagrazajaco odbiegajace od
krzywej Gaussa. Mozna tym samym podja¢ decyzj¢ o stosowaniu testow parametrycznych w
celu testowania postawionych hipotez o ile pozostale ich zatozenia nie zostaty zlamane.
Zbiorczo wyniki wszystkich wyliczonych statystyk opisowych wraz z testem normalnosci

rozktadu zamieszczono w tabeli 1.
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Tabela 1

Podstawowe statystyki opisowe wraz z testem Shapiro-Wilka dla mierzonych zmiennych ilosciowych

M Mdn SD Sk. Kurt. Min.  Maks. /4 istotnos¢

Nadzieja 12,66 12,00 2,45 -0,67 1,07 4,00 16,00 0,92 <0,001
Optymizm 12,24 12,00 2,41 -0,30  -0,47 6,00 16,00 0,96 0,006
Odpornos¢ 10,99 11,00 2,29 -0,23 0,08 5,00 16,00 0,97 0,019

Przekonanie o wlasnej
13,26 14,00 2,28 -1,09 1,66 5,00 16,00 0,90 <0,001

skutecznosci

Dobrostan 16,81 17,00 3,74 -0,14  -0,30 7,00 24,00 0,98 0,088
Wypalenie zawodowe 15,84 15,00 4,74 0,03 -0,78 6,00 24,00 0,97 0,012
Zaangazowanie w prace 16,96 17,00 3,63 -0,16  -0,07 9,00 24,00 0,97 0,015

Adnotacja: M — srednia; Mdn — mediana; SD — odchylenie standardowe,; Sk. — skosnos¢, Kurt.- kurtoza;, Min. i
Maks. — najmniejsza i najwieksza wartos¢ rozktadu, W — statystyka Shapiro-Wilka, p — istotnos¢
4.2. Dobrostan, wypalenie zawodowe i zaangazowanie — wyniki pomiaru i zaleznoSci z

kapitalem psychologicznym

Odpowiedzi na pierwsze dwa pytania badawcze 1 tym samym przetestowanie
odpowiadajacych im hipotez mozliwe byto dzigki przeprowadzeniu analiz korelacji ze
wspoOtczynnikiem r Pearsona. W ich wyniku okazalo sie¢, ze dobrostan koreluje istotnie
statystycznie z kazdym wymiarem kapitatu psychologicznego. Zwigzek dobrostanu z
nasileniem nadziei oraz przekonania o wtasnej skutecznosci jest staby, z odpornoscig koreluje
on umiarkowanie silnie, natomiast z poziomem optymizmu dostrzega si¢ korelacje o duzej sile.
Kazdy z tych zwiazkéw ma dodatni znak co wskazuje na to, ze im wyzszy jest kapitat

psychologiczny badanych tym wigkszy jest ich dobrostan.

W przypadku wypalenia zawodowego istotne korelacje dostrzec mozna jedynie w
przypadku optymizmu i odpornos$ci. Sg to dwie istotne statystycznie korelacje o umiarkowane;j
sile 1 yjemnym znaku co wskazuje na obecno$¢ negatywnej relacji. Oznacza to, ze wraz ze
wzrostem kapitatu psychologicznego wyrazonego dwiema wyzej wymienionymi skalami
obserwuje si¢ spadek poziomu wypalenia zawodowego w badanej grupie respondentow.
Nadzieja 1 przekonanie o wlasnej skuteczno$ci to zmienne niepowigzane z wypaleniem

zawodowym.
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Dodatkowo, w celu poglebienia rezultatow i dodatkowej eksploracji, sprawdzono czy
kapitat psychologiczny koreluje z zaangazowaniem w prace. Na podstawie wynikow, ktore
zbiorczo zestawiono w ponizszej tabeli 2, okazalo si¢, ze kazda skala kapitatu
psychologicznego wspotwystepuje istotnie statystycznie 1 pozytywnie z zaangazowaniem w
prace. Zwigzek ze skalg nadziei jest zwigzkiem o niewielkiej sile, z kolei wszystkie pozostate
sg umiarkowanie silne. Mozna tym samym uzna¢, ze im wigkszy jest kapitat psychologiczny

badanych tym wigksze zaangazowanie w prace si¢ u nich obserwuje.
Tabela 2

Analiza korelacji Pearsona miedzy kapitatem psychologicznym a dobrostanem, wypaleniem

zawodowym oraz zaangazowaniem w prace

Wypalenie Zaangazowanie
Dobrostan
zawodowe W prace
r Pearsona 0,23 -0,14 0,27
Nadzieja
Istotnos¢ 0,020 0,172 0,008
7 Pearsona 0,62 -0,43 0,48
Optymizm
Istotnos¢  <0,001 <0,001 <0,001
r Pearsona 0,38 -0,34 0,39
Odpornos¢
Istotnos¢  <0,001 0,001 <0,001
Przekonanie o wiasnej r Pearsona 0,24 -0,07 0,34
skutecznosei Istotno§¢ 0,018 0,478 0,001

Tabela 2 przedstawia korelacje migdzy komponentami kapitalu psychologicznego a trzema
kluczowymi zmiennymi: dobrostanem psychicznym, wypaleniem zawodowym oraz
zaangazowaniem w prace. Wszystkie komponenty PsyCap — nadzieja, optymizm, odpornosé
oraz przekonanie o wlasnej skutecznosci — wykazujg istotnie dodatnie korelacje z dobrostanem
1 zaangazowaniem w pracy, co 0znacza, z€ Wyzszy poziom zasobow psychologicznych sprzyja
lepszemu samopoczuciu i wigkszemu zaangazowaniu zawodowemu. W odniesieniu do

wypalenia zawodowego, tylko optymizm 1 odpornos¢ koreluja z nim istotnie i ujemnie, co
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wskazuje, ze sg one czynnikami chronigcymi przed wypaleniem. Nadzieja 1 przekonanie o

wlasnej skutecznosci nie wykazaty istotnych statystycznie zwigzkéw z wypaleniem.
4.3. Zwiazki miedzy zmiennymi — korelacje i regresje

Chcac sprawdzi¢, w jaki sposob kapitat psychologiczny, zaangazowanie w pracg¢ oraz
wypalenie zawodowe — wraz ze zmiennymi socjodemograficznymi — wptywajg na poziom
dobrostanu, przeprowadzono analize regresji krokowej. W pierwszym modelu okazato si¢, ze
zaangazowanie w prac¢ samodzielnie wyjasnia 47,7% zmiennosci dobrostanu, co wskazuje na

jego silng role predykcyjna.

W kolejnych modelach sukcesywnie dodawano zmienne: optymizm, wypalenie zawodowe
oraz nadziej¢. Ich obecno$¢ w modelach istotnie zwigkszata poziom wyjasnionej wariancji,
osiggajac tacznie 67%. Wyniki te wskazuja, ze dobrostan jest najlepiej przewidywany przez

kombinacj¢ wysokiego zaangazowania i optymizmu oraz niskiego poziomu wypalenia.

Pierwszy model zawiera zaangazowanie w prace jako predyktor wyjasniajacy samodzielnie
najwickszy procent wariancji w zakresie zmiennej objasnianej w postaci dobrostanu a nastgpnie
okazato si¢ w modelu 2, 3, 4 ze dodanie kolejno: optymizmu, wypalenia zawodowego oraz
skali nadziei sprawia ze tacznie model jest istotnie statycznie dopasowany do danych i wyjasnia

az 67% zmienno$ci w zakresie dobrostanu.
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Tabela 3

Wyniki analizy regresji metodq krokowq dla zmiennej zaleznej w postaci dobrostanu

B SE Beta t p

Model 1: F(1; 96) = 89,32; p < 0,001; R?adj. = 0,477
(Stata) 4,67 1,30 3,60 <0,001

Zaangazowanie w prace 0,71 0,08 0,69 9,45 <0,001

Model 2: F(1; 95) = 69,54; p < 0,001; AF =26,26; p <0,001; R?adj. = 0,586; AR*>= 0,109

(Stata) 0,83 1,38 0,60 0,547
Zaangazowanie w prace 0,52 0,08 0,51 6,77 <0,001
Optymizm 0,58 0,11 0,38 5,12 <0,001

Model 3: F(1; 94) = 61,07; p < 0,001; AF = 18,51; p < 0,001; R?adj. = 0,650; AR> = 0,064

(Stata) 9,23 2,33 3,97 <0,001
Zaangazowanie w prace 0,33 0,08 0,32 3,93 <0,001
Optymizm 0,50 0,11 0,33 4,73 <0,001
Wypalenie zawodowe -0,26 0,06 -0,34 -4,30 <0,001

Model 4: F(1; 93) =50,30; p <0,001; AF =6,75; p =0,011; R?adj. = 0,670; AR*= 0,020

(Stata) 9,63 2,26 4,25 <0,001
Zaangazowanie w prace 0,34 0,08 0,33 4,18 <0,001
Optymizm 0,73 0,13 0,48 5,39 <0,001
Wypalenie zawodowe -0,23 0,06 -0,29 -3,77 <0,001
Nadzieja -0,31 0,12 -0,21 -2,60 0,011

Adnotacja. Zmienna zalezna: Dobrostan

Wyniki analizy regresji metoda krokowa dla zmiennej zaleznej w postaci wypalenia
zawodowego wykazaly, iz dobrostan jest zmienng samodzielnie wyjasniajaca najwickszy

procent wariancji wypalenia zawodowego (az 46%).
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Tutaj réwniez mozna byto zbudowac¢ 4 modele, dlatego w kolejnym dodano zaangazowanie
w prace, przekonanie o wlasnej skuteczno$ci, odpornosé, sa to predyktory wyjasniajace: 55,2%
wariancji w zakresie wypalenia zawodowego. Pozostale predyktory nie sprawily, ze %

wyjasnionej wariancji wzro$nie istotnie statystycznie.
Tabela 4

Wyniki analizy regresji metodq krokowqg dla zmiennej zaleznej w postaci wypalenia

zawodowego

B SE Beta t p

Model 1: F(1; 96) = 83,15; p <0,001; R2adj. = 0,459
(Stata) 30,46 1,64 18,60 <0,001

Dobrostan -0,88 0,10 -0,68 -9,12 <0,001

Model 2: F(1; 95) = 49,87; p < 0,001; AF = 9,36; p = 0,003; R?adj. = 0,502; AR> = 0,043

(Stata) 32,70 1,73 18,87 <0,001
Dobrostan -0,60 0,13 -0,47 -4,72 <0,001
Zaangazowanie w prace -0,40 0,13 -0,30 -3,06 0,003

Model 3: F(1; 94) =37,08; p <0,001; AF =6,12; p=0,015; R?adj. = 0,527; AR? = 0,025

(Stata) 29,15 2,21 13,16 <0,001
Dobrostan -0,61 0,12 -0,47 -4,86 <0,001
Zaangazowanie w prace -0,49 0,13 -0,37 -3,68 <0,001
Przekonanie o wlasnej skutecznosci 0,38 0,15 0,18 2,47 0,015

Model 4: F(1; 93) =30,82; p <0,001; AF = 6,06; p = 0,016; R?adj. = 0,552; AR? = 0,025

(Stata) 29,97 2,18 13,73 <0,001
Dobrostan -0,54 0,12 -0,42 -4,30 <0,001
Zaangazowanie w prace -0,45 0,13 -0,34 -3,47 <0,001

Przekonanie o wtasnej skutecznosci 0,56 0,17 0,27 3,36 0,001
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Odpornosé -0,45 0,18 -0,21 -2,46 0,016

4.4. Dobrostan jako mediator wplywu kapitalu na wypalenie zawodowe

W dalszej czesci analizy sprawdzono, czy dobrostan petni funkcje zmiennej posredniczace;
(mediatora) w relacji migdzy poszczegdlnymi komponentami kapitatu psychologicznego a

wypaleniem zawodowym.

W celu szczegotowego zbadania tej zaleznos$ci przeprowadzono szereg analiz mediacji z
wykorzystaniem makra PROCESS Andrew F. Hayesa aby sprawdzi¢ czy dobrostan jest
zmienng posredniczacg w zwigzku miedzy kolejnymi wymiarami kapitatu psychologicznego a
wypaleniem zawodowym. Diagram 1 ilustruje ogdlny model, ktory zostal przetestowany, z
oznaczeniem $ciezek analiz regresji. Kolejno $ciezka a dla zwigzku predyktora z mediatorem,
sciezka b dla zwigzku mediatora ze zmienng objasniang (przy jednoczesnej obecno$ci zmiennej
niezaleznej), Sciezka ¢ dla zwigzku zmiennej niezaleznej ze zmienng objasniang bez obecnosci
zmiennej niezaleznej oraz $ciezka ¢’ dla zwigzku zmiennej niezaleznej ze zmienng objasniang
bez obecnosci zmiennej niezaleznej z jednoczesng obecno$cig mediatora w modelu. W
srodkowej czeSci diagramu zapisywano warto$¢ efektu posredniego wraz z bledem
standardowym 1 95%-owym przedziatem ufnos$ci ustalonym na podstawie metody bootstrap z

losowaniem n = 5000 probek.
Diagram 1

Mediacyjna rola kapitatu psychologicznego w relacji miedzy nadziejq a wypaleniem

zawodowym
Dobrostan
6
0
axb
: c
Kapitat » | Wypalenie
psychologiczny c' zawodowe
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Cho¢ zwiazek miedzy nadziejg a wypaleniem jest nieistotny statystycznie, co pokazano w
analizie korelacji (por. Tabela 2) to ponizsza analiza ujawnita wystepowanie istotnej mediacji.
Nadzieja wigze si¢ ze wzrostem dobrostanu a zwigkszony dobrostan prowadzi do obnizenia
wypalenia zawodowego. Jak wida¢, nieistotny efekt catkowity (korelacja rzedu zerowego
miedzy X a Y) po wprowadzeniu mediatora do modelu nadal pozostaje nieistotny, ale o
zmienionym, dodatnim znaku. Mamy tu do czynienia z tzw. "inconsistent mediation" (mediacja
niekonsekwentna), gdzie efekt bezposredni i posredni maja przeciwne znaki. Efekt bezposredni
jest dodatni (0,06), a efekt posredni jest ujemny (-0,32), co powoduje wzajemne znoszenie si¢
tych efektow, dajac w rezultacie nieistotny efekt catkowity. Miara sity efektu rozumiana jako
standaryzowany efekt posredni rowny jest -0,17 co mozna uzna¢ za efekt o duzej sile. Ponizszy

diagram 2 ilustruje testowany model wraz z wynikami wyliczonych wspoétczynnikow.
Diagram 2

Mediacyjna rola dobrostanu w relacji miedzy nadziejq a wypaleniem zawodowym

Dobrostan

b=-0,26; SE=0,19

v

Nadzieja Wypalenie zawodowe

b =0,06; SE=0,15

Adnotacja: * - p <0,05; ** - p <0,01; *** - p <0,001

W przypadku drugiej skali kapitatu psychologicznego w postaci optymizmu, rowniez
dostrzega si¢ istotny statystycznie efekt mediacyjny. Jest to przyktad catkowitej mediacji
stosujac nomenklatur¢ wprowadzong przez Barona i1 Kenny’ego (1986). Optymizm istotnie
statystycznie i dodatnio wigze si¢ z dobrostanem, a ten nast¢pnie wptywa ujemnie na wypalenie
zawodowe zmniejszajac je. Istotny statystycznie wptyw optymizmu na wypalenie zawodowe
zanika po wprowadzeniu mediatora do modelu. Jest to bardzo silny efekt mediacyjny
(standaryzowany wspotczynnik efektu posredniczacego wynosi -0,43), w ktérym praktycznie
caty wpltyw zmiennej optymizm na wypalenie jest zaposredniczony przez zmienng dobrostan.

Jest to modelowy przyktad peilnej mediacji, gdzie po uwzglednieniu mediatora, bezposredni
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wplyw zmiennej niezaleznej na zalezng znika caltkowicie. Wyliczone wspotczynniki w

testowanym modelu znajduja si¢ na ilustrujagcym go diagramie 3.
Diagram 3

Mediacyjna rola dobrostanu w relacji miedzy optymizmem a wypaleniem zawodowym

Dobrostan

b =-0,83***; S£=0,18

v

Optymizm Wypalenie zawodowe

b=0,01; SE=0,19

Adnotacja: * - p <0,05; **-p < 0,01; ***-p <0,001

Kolejny poddany analizie zwigzek tym razem pomiedzy odpornoscia a wypaleniem
zawodowym réwniez jest istotnie statystycznie 1 silnie mediowany przez dobrostan
(standaryzowany efekt posredni = -0,25). Ten przyktad peinej mediacji pokazuje, ze wzrost
odpornos$ci  przektada si¢ na spadek wypalenia zawodowego =z zadowalajacym
prawdopodobienstwem dlatego, ze wigksza odpornos¢ prowadzi do wigkszego dobrostanu, a w
nastepstwie dochodzi do zmniejszenia si¢ wypalenia zawodowego. Diagram 4 prezentuje

zbiorczo wyniki przeprowadzonej analizy.
Diagram 4

Mediacyjna rola dobrostanu w relacji miedzy odpornoscig a wypaleniem zawodowym

Dobrostan

a x b =-0,51; SE = 0,15; 95%Clpootstrap[-0,81; -0,22]

b =-0,72**; SE=0,20

Wypalenie zawodowe

2
=
5
o
7Y
O~
v

b=-0,21; SE=0,16

Adnotacja: * - p <0,05; ** - p <0,01; *** - p <0,001
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Ostatni model, ktory testuje hipoteze nr 4 zawierat przekonanie o wiasnej skutecznosci jako
predyktor. Analiza mediacyjna jest w tym przypadku istotna statystycznie, ale podobnie staba
jak w przypadku zmiennej nadzieja (standaryzowany efekt posredniczacy rowny -0,18). Cho¢
przekonanie o wilasnej skutecznosci prowadzi do wzrostu dobrostanu, a ten w nastepstwie
obniza wypalenie zawodowe to jak wida¢ na ponizszym diagramie 5 ani efekt catkowity
(wptyw przekonania o wlasnej skutecznosci na wypalenie bez obecno$ci innych zmiennych w
modelu) ani efekt bezposredni (wplyw przekonania o wtasnej skuteczno$ci na wypalenie bez z
dobrostanem w modelu) nie jest istotny statystycznie. Wida¢ jednak, ze sg to efekty o
przeciwstawnych znakach, a tym samym mozna takze t¢ analiz¢ mediacji (podobnie jak ze skalg
nadziei) uzna¢ za przyktad mediacji konkurencyjnej/niekonsekwentnej. Mozliwym sg tym
samym dziatajace dwa przeciwstawne procesy, ktore konkuruja ze soba i wzajemnie si¢ znosza:
pozytywny bezposredni wplyw przekonania o wlasnej skuteczno$ci na wypalenie oraz
negatywny wpltyw posredni przenoszony przez dobrostan. Porownanie miary wyjasnianej
wariancji R2 pokazuje, ze dobrostan dramatycznie zwigksza wyjasniong wariancje wypalenia
zawodowego o 47,18 punktow procentowych (z 0,44% do 47,62%) co wskazuje na kluczowsa

role mediatora w tym modelu.
Diagram S

Mediacyjna rola dobrostanu w relacji miedzy przekonaniem o wiasnej skutecznosci a

wypaleniem zawodowym

Dobrostan

(axb): b=-0,37, SE = 0,17, 95%CI [-0,75; -0,08]

Przekonanie b=-0,14; SE=0,21 .
. > Wypalenie zawodowe
o wlasnej
. b=0,23; SE=0,16
skutecznosci

Adnotacja: * - p <0,05; ** - p < 0,01; *** - p <0,001
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4.5. Analiza moderacji — kapital a relacja zaangazowanie—wypalenie

W kolejnej czesci przeprowadzanych analiz, w celu przetestowania ostatniej, czwartej
hipotezy, wykonano cztery analizy moderacji réwniez przy uzyciu makro PROCESS.
Sprawdzono dzigki temu czy kolejne cztery skale kapitatu psychologicznego ksztattuja zwigzek
miedzy zaangazowaniem badanych osob a nasileniem ich wypalenia zawodowego. Kazda z
czterech wykonanych analiz nie pozwala na uznanie kapitalu psychologicznego za zmienng
moderujacy. Brak jest podstaw do stwierdzenia, ze ksztalt relacji migdzy zaangazowaniem a
wypaleniem zawodowym zalezy od poziomu kolejnych czterech podskal kapitatu
psychologicznego. Wektor interakcyjny w kazdej ponizszej analizie jest nieistotnie
statystycznie rozny od zera, a co za tym idzie, wprowadzenie go do modelu regresji obok
predyktora i moderatora nie zwigksza istotnie statystycznie procentu wyjasnianej wariancji.
Analiza pokazata, ze wspdlczynnik [1R2 jest nieistotny statystycznie zarowno w przypadku
nadziei (p = 0,945), optymizmu (p = 0,690), odpornosci (p = 0,324) jak i poczucia skutecznosci
(p =0,315). Zbiorczo rezultaty analiz zestawione zostaty w ponizszych, kolejnych tabelach 5,
6, 7 1 8, a ilustracje efektow interakcyjnych bliskich zero stanowig takze kolejne wykresy 1, 2,
3i4.

Tabela 5

Analiza regresji z czynnikiem interakcyjnym w postaci skali nadziei

R R’ R F p SE

0,59 0,35 0,33 17,16  <0,001 3,84

B SE t p LLCI  ULCI
Stata 1593 0,40 40,12 <0,001 15,14 16,71
Zaangazowanie -0,78 0,11 -6,88 <0,001 -1,00 -0,55
Nadzieja 0,04 0,17 0,25 0,806  -0,29 0,37

Zaangazowanie X Nadzieja 0,00 0,04 -0,07 0,945 -0,08 0,08
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Wykres 1

Wykres liniowy ilustrujqcy zwigzek miedzy zaangazowaniem a wypaleniem zawodowym na

trzech poziomach nadziei

Q
3
o
°
<)
3
8
()
'c
g
[5+]
o
>
=
4 3 2 1 0 1 2 3 4 5 6
Zaangazowanie
Niska nadzieja —— Umiarkowana nadzieja Wysoka nadzieja
Tabela 6

Analiza regresji z czynnikiem interakcyjnym w postaci skali optymizmu

R R’ R F p SE

0,62 0,38 0,36 19,32 <0,001 3,76

B SE t p LLCI  ULCI
Stata 15,86 0,41 39,02  <0,001 15,05 16,67
Zaangazowanie -0,65 0,12 -5,30 <0,001 -0,89 -0,40
Optymizm -0,37 0,18 -2,07 0,042  -0,73 -0,01

Zaangazowanie X Optymizm 0,01 0,04 0,40 0,690 -0,06 0,09
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Wykres 2

Wykres liniowy ilustrujqcy zwigzek miedzy zaangazowaniem a wypaleniem zawodowym na

trzech poziomach optymizmu

Q
3
o
°
<)
3
8
()
'c
g
[5+]
o
>
=
-4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5 6
Zaangazowanie
Niski optymizm —— Umiarkowany optymizm Wysoki optymizm
Tabela 7

Analiza regresji z czynnikiem interakcyjnym w postaci skali odpornosci

R R’ Ry F p SE

0,62 0,38 0,36 19,75  <0,001 3,78

B SE t p LLCI  ULCI
Stata 15,71 0,40 39,22 <0,001 14,91 16,51
Zaangazowanie -0,72 0,11 -6,27 <0,001 -0,94 -0,49
Odpornos¢ -0,27 0,18 -1,51 0,135  -0,63 0,09

Zaangazowanie x Odporno$¢ 0,04 0,04 0,99 0,324 -0,04 0,12
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Wykres 3

Wykres liniowy ilustrujqcy zwigzek miedzy zaangazowaniem a wypaleniem zawodowym na

trzech poziomach odpornosci

Q
3
o
©
<)
3
8
()
=
2
©
o
>
=
-4,00 -3,00 -2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
Zaangazowanie
Niska odpornosc —— Umiarkowana odpornos¢ Wysoka odpornos¢
Tabela 8

Analiza regresji z czynnikiem interakcyjnym w postaci skali przekonania o wlasnej skutecznosci

R R’ Ry F p SE

0,61 0,38 0,36 19,10  <0,001 3,77

B SE t p LLCI ULCI
Stata 15,79 0,40 39,52 <0,001 15,00 16,58
Zaangazowanie -0,83 0,11 -7,40 <0,001 -1,05 -0,61
Przek. o wi. skut. 0,29 0,18 1,65 0,101 -0,06 0,64

Zaangazowanie x Przek. o wi. skut. 0,05 0,05 1,01 0,315 -0,05 0,14
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Wykres 4

Wykres liniowy ilustrujqcy zwigzek miedzy zaangazowaniem a wypaleniem zawodowym na

trzech poziomach przekonania o wlasnej skutecznosci

Wypalenie zawodowe

-4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5 6

Zaangazowanie

Niskie przek. o wh. skut. ~ ———Umiarkowane przek. o wt. skut. Wysokie przek. o wt. skut.

4.6. Poréwnania grupowe

W celu uzupehienia gltownych analiz statystycznych, przeprowadzono dodatkowsa
eksploracje danych socjodemograficznych respondentéw. Sprawdzono, czy zmienna pici
réznicuje poziom kapitalu psychologicznego, dobrostanu, zaangazowania w prac¢ oraz

wypalenia zawodowego, postugujac si¢ testem t-Studenta dla prob niezaleznych.

W ramach tej analizy wykorzystano dane socjodemograficzne zebrane w kwestionariuszu
ankiety. Uwzgledniono zmienng ple¢ jako potencjalny czynnik roéznicujacy poziom kapitatu
psychologicznego, wypalenia zawodowego, dobrostanu psychicznego oraz zaangazowania w
prace.

Wyniki wykazaty, ze kobiety (M = 2,40; SD = 0,65) nie r6znity si¢ istotnie statystycznie od
mezezyzn (M =2,37; SD=0,51) pod wzgledem poziomu wypalenia zawodowego; t(96) = 0,25;
p = 0,802. Oznacza to, ze w badanej probie pte¢ nie odgrywata istotnej roli w ksztattowaniu

wypalenia zawodowego.
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Dodatkowo, poréwnano poziom zaangazowania w prac¢ migdzy kobietami (M = 2,20; SD
=0,45) ame¢zczyznami (M = 2,28; SD = 0,51). Takze w tym przypadku réznice nie byty istotne
statystycznie; t(96) = -0,76; p = 0,447.

W kontekscie dobrostanu psychicznego rowniez nie zaobserwowano istotnych réznic —
kobiety (M = 2,17; SD = 0,63) i m¢zczyzni (M = 2,28; SD = 0,62) uzyskali zblizone wyniki;
t(96) = -0,79; p = 0,429.

Wyniki analizy dotyczacej kapitalu psychologicznego takze nie wykazaty istotnych réznic
pomigdzy plciami — kobiety (M = 1,98; SD = 0,54), me¢zczyzni (M = 1,99; SD = 0,61); t(96) =
-0,11; p=10,914.

Uzyskane wyniki sugeruja, ze zmienna pici nie jest istotnym czynnikiem rdznicujgcym
poziom kapitalu psychologicznego, wypalenia zawodowego, dobrostanu ani zaangazowania w

pracy w badanej probie.
4.7. Podsumowanie wynikow

Wyniki przeprowadzonych analiz pozwalaja wyciagna¢ kilka kluczowych wnioskow. Po
pierwsze, kapitat psychologiczny — czyli zespo6t cech takich jak optymizm, odpornosé,
nadzieja 1 przekonanie o wtasnej skuteczno$ci — odgrywa znaczaca rolg w ksztaltowaniu
dobrostanu psychicznego pracownikéw oraz poziomu ich wypalenia zawodowego. Osoby
posiadajace wysoki kapitat psychologiczny czuja si¢ lepiej, sa bardziej zaangazowane w prace

1 rzadziej odczuwaja wypalenie.

W szczego6lnosci wyrdznia si¢ optymizm — jego wplyw na wypalenie zawodowe byt
calkowicie przenoszony przez poziom dobrostanu, co potwierdza model pelnej mediacji
(Diagram 3). Oznacza to, ze osoby bardziej optymistyczne rzadziej si¢ wypalaja, poniewaz
maja wyzszy dobrostan. Standaryzowany efekt posredni dla tego zwigzku wynosit az -0,43, a
proporcja efektu zmediowanego byta bliska 100%, co zgodnie z konwencja Cohena uznaje si¢

za bardzo silny efekt.

W przypadku nadziei oraz przekonania o wlasnej skutecznos$ci zaobserwowano tzw.
mediacj¢ konkurencyjng (Diagramy 2 i 5) — czyli sytuacje, w ktorej bezposredni 1 posredni
wplyw dziataja w przeciwnych kierunkach 1 wzajemnie si¢ znosza. Efektem tego jest brak
istotnego wptywu catkowitego, co pokazuje, jak ztozone i niejednoznaczne mogg by¢ relacje

migdzy zmiennymi psychologicznymi.
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Jesli chodzi o analiz¢ moderacji, nie wykazano, aby ktorykolwiek z komponentow kapitatu
psychologicznego modyfikowat zwigzek miedzy zaangazowaniem w prace a wypaleniem
zawodowym. Innymi slowy, niezaleznie od poziomu optymizmu, odpornosci czy nadziei,
relacja miedzy zaangazowaniem a wypaleniem pozostaje taka sama (Tabela 5—8, Wykresy 1—

4).

Podsumowujac, dobrostan i kapital psychologiczny to bardzo istotne czynniki wptywajace
na funkcjonowanie zawodowe. Dobrostan nie tylko chroni przed wypaleniem, ale takze
»przenosi” pozytywny wpltyw cech psychicznych, takich jak optymizm, na samopoczucie
pracownika. Uzyskane wyniki podkreslaja znaczenie dbania o psychologiczne zasoby

pracownikow jako elementéw wspierajacych ich dobrostan i efektywnos¢ zawodowa.

W ramach pracy sformutowano pytania i cele badawcze, ktére stanowily podstawe catego

procesu badawczego i pozwolily na weryfikacje postawionych hipotez.

1. Czy kapitat psychologiczny pozytywnie wptywa na dobrostan pracownikéw?
- Tak. Wyniki badan potwierdzily, ze osoby posiadajace wyzszy poziom kapitatu
psychologicznego charakteryzowaly si¢ wyzszym dobrostanem psychicznym.

2. Czy kapital psychologiczny redukuje ryzyko wypalenia zawodowego?
- Czgsciowo tak. Cho¢ ogdlnie zaobserwowano tendencj¢ do nizszego wypalenia przy
wyzszym PsyCap, szczegdtowe analizy pokazaty, ze relacje te sg ztozone — np. w
przypadku nadziei 1 przekonania o wtasnej skutecznosci wystepowata mediacja
konkurencyjna.

3. Czy dobrostan pracownikdw odgrywa mediacyjng rol¢ w relacji migdzy kapitatem
psychologicznym a wypaleniem zawodowym?
- Tak. Wykazano istotne efekty mediacji — szczegdlnie silne w przypadku optymizmu,
gdzie dobrostan catkowicie posredniczyt w tej relacji.

4. W jaki sposob kapitat psychologiczny ksztattuje relacj¢ miedzy zaangazowaniem a
wypaleniem zawodowym?
- Nie potwierdzono istotnego wptywu. Analizy nie wykazaty efektu moderacyjnego
PsyCap — relacja migdzy zaangazowaniem a wypaleniem pozostawata niezmienna bez

wzgledu na poziom kapitatu psychologicznego.

Na podstawie tych pytan, okreslono rowniez cele szczegoétowe badania, ktore

obejmowaty:
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e Zbadanie zaleznosci miedzy kapitalem psychologicznym a poziomem dobrostanu
pracownikow,
- Cel zrealizowany. Wykazano pozytywng zalezno$¢ migedzy PsyCap a dobrostanem.

e Okreslenie zwigzku miedzy PsyCap a poziomem wypalenia zawodowego,
- Cel czgsciowo zrealizowany. Potwierdzono zaleznos$¢ ogdlng, ale wykazano réwniez
r6éznice w dziataniu poszczegdlnych komponentéw PsyCap.

e Sprawdzenie, czy dobrostan petlit role mediacyjng w relacji migdzy PsyCap a
wypaleniem,
- Cel zrealizowany. Szczegolnie silna mediacja zostata potwierdzona dla optymizmu.

e Zbadanie, czy PsyCap petnil funkcj¢ moderatora w relacji migdzy zaangazowaniem a
wypaleniem zawodowym.

- Cel nie zostat zrealizowany, poniewaz nie stwierdzono efektu moderacji.
W oparciu o powyzsze pytania i cele, postawiono nastepujace hipotezy badawcze:

H1. Kapitat psychologiczny jest istotnie zwigzany z dobrostanem pracownikow.
- Hipoteza zostata potwierdzona. Zaobserwowano dodatnig zalezno$¢ pomiedzy
poziomem kapitatu psychologicznego a dobrostanem pracownikéw. Oznacza to, Ze
osoby posiadajace wyzszy PsyCap doswiadczaly wyzszego poziomu dobrostanu
psychicznego.

H2. Kapitat psychologiczny istotnie zmniejsza ryzyko wypalenia zawodowego.
- Hipoteza czg¢s$ciowo si¢ potwierdzita. Chociaz ogolnie kapital psychologiczny wigzat
si¢ z nizszym wypaleniem, szczegotowe analizy pokazaly ztozone mechanizmy — w
niektorych przypadkach (np. optymizm) efekt byt silny 1 w pelni mediowany przez
dobrostan, natomiast dla nadziei 1 przekonania o wlasnej skutecznosci wystepowata
mediacja konkurencyjna, co ostabiato efekt catkowity.

H3. Dobrostan pracownikéw posredniczy w relacji migdzy kapitatem psychologicznym a
wypaleniem zawodowym.
- Hipoteza zostala potwierdzona. Wykazano istotne efekty mediacji — szczeg6lnie silne
dla optymizmu — co oznacza, ze kapitat psychologiczny wptywa na wypalenie m.in.
poprzez poprawe dobrostanu.

H4. Kapitat psychologiczny moderuje relacje¢ miedzy zaangazowaniem a wypaleniem

zawodowym.
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- Hipoteza nie zostata potwierdzona. Analizy nie wykazaly, aby kapitat psychologiczny
w istotny sposob zmieniat site lub kierunek zaleznos$ci migdzy zaangazowaniem w prace

a wypaleniem zawodowym.

Podsumowujac, uzyskane wyniki empiryczne w duzej mierze potwierdzily teoretyczne
zatozenia badania i podkreslity znaczenie kapitatu psychologicznego jako zasobu chronigcego

przed wypaleniem i wspierajgcego dobrostan pracownikow.

W kontekscie praktycznym, wyniki te mogg stanowi¢ cenng wskazowke dla pracodawcow
i specjalistow HR, ze inwestowanie w psychologiczne zasoby pracownikéw — zwlaszcza
rozwijanie optymizmu i wspieranie dobrostanu — moze przyczyniac¢ si¢ do zmniejszenia ryzyka

wypalenia oraz zwigkszenia zaangazowania zawodowego (Luthans, Youssef & Avolio, 2007).
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Rozdzial 5. Dyskusja wynikow i interpretacja

Celem niniejszego rozdziatlu jest interpretacja uzyskanych wynikow badan w kontekscie
dotychczasowej wiedzy teoretycznej i empirycznej. Analizie poddano relacje migdzy kapitatem
psychologicznym, dobrostanem psychicznym, zaangazowaniem w prac¢ oraz wypaleniem
zawodowym, a takze ich implikacje praktyczne i teoretyczne. W rozdziale oméwiono rowniez
ograniczenia badania oraz zaproponowano mozliwe kierunki dalszych analiz. Cato$¢ rozwazan
oparto na wynikach zaprezentowanych w rozdziale 4 oraz na wspotczesnych koncepcjach

psychologii pozytywnej i organizacyjnej.
5.1. Odniesienie wynikéw do literatury

Wyniki uzyskane w ramach analiz statystycznych w pelni potwierdzaja zalozenia
teoretyczne zaprezentowane w Rozdziale 3. Zgodnie z przewidywaniami, kapitat
psychologiczny — w szczegdlnosci jego komponenty takie jak optymizm, odpornosé¢, nadzieja
i przekonanie o wlasnej skutecznosci — wykazuje istotne zwigzki z dobrostanem psychicznym
oraz poziomem wypalenia zawodowego. Jest to spojne z koncepcja PsyCap (Luthans, Youssef,
& Avolio, 2007), wedlug ktorej posiadanie zasobow psychologicznych zwigksza odpornosé

jednostki na stres 1 umozliwia skuteczniejsze funkcjonowanie zawodowe.

Szczegolnie silne efekty zaobserwowano w przypadku optymizmu, ktory — zgodnie z teorig
pozytywnej psychologii (Seligman, 2011) — dziala ochronnie na jednostk¢ poprzez
wzmacnianie pozytywnych oczekiwan wzgledem przysztosci. Jednoczesnie, uzyskane wyniki
wpisuja si¢ w zatozenia modelu JD-R (Job Demands—Resources) Bakker 1 Demerouti (2007),
gdzie zasoby psychologiczne pelnig funkcje bufora chronigcego pracownikéw przed

negatywnymi konsekwencjami obcigzen zawodowych.
5.2. Mechanizmy psychologiczne — mediacje i moderacje

Analizy mediacji wykazaty, ze dobrostan psychiczny petni istotng rol¢ posredniczaca w
relacjach miedzy komponentami kapitatu psychologicznego a wypaleniem zawodowym. Efekt
ten byl najsilniejszy dla optymizmu (standaryzowany efekt posredni = —0,43), co wskazuje na
pelng mediacj¢ — optymizm wplywa na zmniejszenie wypalenia wytacznie za posrednictwem

zwigkszonego dobrostanu (Diagram 3).

W przypadku nadziei i przekonania o wlasnej skuteczno$ci zaobserwowano tzw. mediacje
konkurencyjng (Diagramy 2 i 5). Oznacza to, ze efekt bezposredni dziatal w przeciwnym

kierunku niz posredni, a ich wzajemne znoszenie si¢ prowadzito do braku istotnego efektu
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catkowitego. Tego typu mechanizmy sg zgodne z zalozeniami zlozonej dynamiki procesow

psychologicznych i rzadko ujawniajg si¢ w prostych analizach korelacyjnych.

Z kolei analiza moderacji nie potwierdzita hipotezy o wplywie kapitatu psychologicznego
na site relacji miedzy zaangazowaniem w prace a wypaleniem zawodowym. Zaden z
testowanych komponentéw PsyCap nie okazat si¢ istotnym moderatorem (Tabela 5—8, Wykresy
1-4), co sugeruje, ze ich dzialanie ma raczej charakter bezposredni i posredni, a nie

warunkujacy.
5.3. Znaczenie wynikow dla praktyki organizacyjnej

Uzyskane rezultaty maja istotne znaczenie praktyczne. Po pierwsze, potwierdzaja, ze
wzmacnianie dobrostanu psychicznego pracownikow moze skutecznie redukowaé ryzyko
wypalenia zawodowego. Po drugie, wskazuja, ze organizacje powinny inwestowaé¢ w rozwoj
kapitatu psychologicznego — zwlaszcza optymizmu i odpornos$ci psychicznej — jako zasobow

chronigcych 1 zwigkszajacych efektywnosc¢.

Rekomenduje si¢ wdrazanie interwencji ukierunkowanych na rozwoj PsyCap, takich jak
programy psychologicznego coachingu, szkolenia z zakresu odpornosci psychicznej czy
warsztaty oparte na pozytywnej psychologii. Dodatkowo, zaangazowanie w praceg, jako
najsilniejszy predyktor dobrostanu, powinno by¢ wzmacniane przez organizacyjne dzialania

wspierajgce poczucie sensu pracy, autonomi¢ 1 docenienie ze strony przetozonych.

Programy profilaktyki wypalenia zawodowego powinny by¢ rozszerzane o komponenty
proaktywne, a nie jedynie redukujace stres. Skuteczna strategia powinna koncentrowac si¢ na

budowaniu zasobow psychicznych, a nie tylko reagowaniu na symptomy wypalenia.
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Rozdzial 6: Wnioski i podsumowanie

Celem niniejszej pracy byto zbadanie roli kapitalu psychologicznego (PsyCap) w
ksztattowaniu dobrostanu psychicznego pracownikéw oraz przeciwdziataniu wypaleniu
zawodowemu. W oparciu o teoretyczne podstawy psychologii pozytywnej oraz model kapitatu
psychologicznego Luthansa i wspotpracownikow (2007), zaprojektowano i1 przeprowadzono
badanie ankietowe na probie 100 oséb aktywnych zawodowo. Wyniki analiz statystycznych
dostarczyly istotnych empirycznych przestanek potwierdzajacych znaczenie zasobow

psychologicznych dla funkcjonowania zawodowego jednostki.
6.1. Najwazniejsze wnioski z badan

Analiza wynikoéw przeprowadzonych badan wlasnych pozwolita na sformutowanie szeregu
istotnych wnioskow, ktore rzucaja §wiatto na role kapitatu psychologicznego w kontekscie
dobrostanu psychicznego pracownikéw oraz mechanizméw chronigcych przed wypaleniem
zawodowym. Zgromadzone dane potwierdzity nie tylko znaczenie poszczegdlnych

komponentow PsyCap, ale rowniez wskazaty na zlozong dynamike ich oddzialywan.

Przede wszystkim potwierdzono, ze kapitat psychologiczny istotnie i pozytywnie koreluje
z dobrostanem psychicznym pracownikéw. Najsilniejszg zalezno$¢ zaobserwowano pomig¢dzy
poziomem optymizmu a ogélnym dobrostanem, co wskazuje na szczeg6lng rolg pozytywnego
nastawienia do przyszto$ci jako zasobu sprzyjajacego lepszemu samopoczuciu. Pozostate
sktadniki PsyCap — nadzieja, odporno$¢ psychiczna i przekonanie o wilasnej skutecznosci —
réwniez korelowaty dodatnio z dobrostanem, jednak relacje te miaty umiarkowang site. Mimo
to, kazdy z tych komponentéw wnosit swoj unikalny wklad w wyjasnienie réznic w poziomie

dobrostanu uczestnikdOw badania.

W odniesieniu do wypalenia zawodowego, uzyskano czgsciowe potwierdzenie hipotezy o
ochronnej funkcji kapitatu psychologicznego. Optymizm oraz odpornos¢ psychiczna wykazaly
istotne 1 ujemne korelacje z wypaleniem, co sugeruje, ze osoby bardziej odporne i
optymistyczne sg mniej narazone na emocjonalne wyczerpanie i depersonalizacje. Jednak w
przypadku dwoéch pozostatych komponentow — nadziei oraz przekonania o wtlasnej
skuteczno$ci — nie stwierdzono istotnych korelacji z wypaleniem na poziomie prostych analiz
korelacyjnych. Mimo to, dalsze analizy mediacyjne ujawnity, Zze obie te cechy posrednio

wplywaja na wypalenie poprzez dobrostan psychiczny.
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Szczegdlnie interesujagcym odkryciem byto potwierdzenie, ze dobrostan psychiczny peini
funkcje mediatora w relacji miedzy kapitalem psychologicznym a wypaleniem zawodowym.
W przypadku optymizmu i odpornosci zaobserwowano pelng mediacj¢, co oznacza, ze ich
wplyw na wypalenie odbywa si¢ wylacznie za posrednictwem dobrostanu — wzrost optymizmu
lub odpornosci prowadzi do poprawy dobrostanu, co z kolei przektada si¢ na zmniejszenie
wypalenia. Dla nadziei i przekonania o wlasnej skuteczno$ci wykryto mediacj¢ konkurencyjna,
czyli sytuacj¢, w ktorej bezposredni i posredni wplyw dzialaja w przeciwnych kierunkach i
czegsciowo si¢ znosza. To zjawisko podkresla ztozono$¢ psychologicznych mechanizmow oraz

konieczno$¢ uwzgledniania posrednich $ciezek wpltywu.

W przeciwienstwie do hipotez badawczych, nie uzyskano potwierdzenia dla moderacyjne;j
roli kapitatu psychologicznego w relacji miedzy zaangazowaniem w prace a wypaleniem
zawodowym. Przeprowadzone analizy wykazaly, ze Zaden z komponentow PsyCap nie wptywa
istotnie na sile tego zwigzku. Innymi stowy, niezaleznie od poziomu nadziei, optymizmu,
odpornosci czy poczucia skuteczno$ci, relacja miedzy zaangazowaniem a wypaleniem
pozostaje niezmieniona. Mozna zatem wnioskowaé, ze kapitat psychologiczny oddziatluje

raczej bezposrednio lub posrednio, a nie jako warunek moderujacy.

Wyniki badan wykazaty takze, ze zaangazowanie w pracg jest silnym predyktorem zaréwno
dobrostanu, jak 1 wypalenia zawodowego. Osoby, ktore wykazuja wysoki poziom
zaangazowania, nie tylko czgsciej doswiadczaja pozytywnych emocji zwigzanych z praca, ale
rowniez rzadziej odczuwaja objawy wypalenia. Ten wynik podkresla znaczenie utrzymywania
wysokiego zaangazowania jako czynnika wspierajacego zdrowie psychiczne 1 efektywnos¢

zawodow3.
6.2. Znaczenie praktyczne i implikacje

Wyniki przeprowadzonych analiz maja szereg istotnych konsekwencji praktycznych dla
funkcjonowania wspotczesnych organizacji, zwlaszcza w kontek$cie zarzadzania zasobami
ludzkimi (HR), profilaktyki wypalenia zawodowego oraz budowania kultury dobrostanu w

miejscu pracy.

Po pierwsze, badanie jednoznacznie wskazuje, ze rozwoj kapitatu psychologicznego
pracownikow, a szczego6lnie optymizmu 1 odpornosci psychicznej, moze stanowi¢ skuteczne
narzedzie prewencji wypalenia zawodowego. W zwigzku z tym organizacje powinny

inwestowa¢ w programy szkoleniowe i rozwojowe, ktére wzmacniaja psychologiczne zasoby
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jednostek — np. warsztaty z zakresu psychologii pozytywnej, coaching, mentoring czy treningi

odpornosci emocjonalne;.

Po drugie, potwierdzona rola dobrostanu psychicznego jako mediatora miedzy kapitatem
psychologicznym a wypaleniem zawodowym pokazuje, ze poprawa dobrostanu nie tylko
wplywa pozytywnie na samopoczucie pracownikow, ale rowniez skutecznie redukuje
symptomy wypalenia. Wskazuje to na konieczno$¢ wprowadzenia systematycznych dziatan
wspierajacych dobrostan, takich jak elastyczne formy pracy, programy work-life balance,
regularne  monitorowanie kondycji  psychicznej czy ‘latwy dostep do wsparcia

psychologicznego.

Po trzecie, zaangazowanie pracownikéw wylonito si¢ jako silny predyktor zaréwno
dobrostanu, jak i wypalenia zawodowego. Oznacza to, ze firmy, ktére dbaja o sensownosc
wykonywanej pracy, jasno$¢ celow, mozliwo$§¢ wplywu oraz uznanie, budujg nie tylko

motywacj¢ 1 efektywno$¢, ale rOwniez wzmacniajg psychologiczng odporno$¢ swojej kadry.

Zarowno liderzy, jak i dzialy HR, powinni by¢ $wiadomi, ze profilaktyka wypalenia nie
ogranicza si¢ do przeciwdzialania stresowi, ale obejmuje takze aktywne wzmacnianie zasobow
psychicznych. Skuteczna strategia organizacyjna powinna uwzglednia¢ trzy poziomy
interwencji: indywidualny (np. rozwoj umiejetnosci emocjonalnych), grupowy (np. poprawa
komunikacji 1 wspolpracy) oraz systemowy (np. tworzenie wspierajacej kultury

organizacyjnej).

Na poziomie strategicznym, wnioski z badania moga by¢ wykorzystane do projektowania
polityki HR ukierunkowanej na rozw¢j pracownikow, zapobieganie rotacji, zmniejszenie
absencji oraz budowanie organizacji odpornej psychicznie 1 gotowe] na wyzwania

wspotczesnego rynku pracy.
6.3. Ograniczenia i kierunki dalszych badan

Pomimo Ze badanie przyniosto szereg wartosciowych i spdjnych z teorig rezultatow, nalezy
wskaza¢ kilka istotnych ograniczen, ktére powinny by¢ uwzglednione przy interpretacji

wynikéw oraz planowaniu przysztych analiz.

Po pierwsze, badanie miato charakter przekrojowy, co oznacza, ze wszystkie dane zostaty
zebrane w jednym momencie czasowym. Tego typu metodologia nie pozwala na formutowanie
wnioskow o relacjach przyczynowo-skutkowych. Cho¢ stwierdzono istotne korelacje oraz

efekty mediacyjne, nie mozna jednoznacznie okresli¢ kierunku zaleznosci — np. czy to
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optymizm wptywa na dobrostan, czy tez osoby o wyzszym dobrostanie cechuja si¢ wigkszym
optymizmem. Dlatego tez w przyszlosci wskazane byloby zastosowanie badan podtuznych
(longitudinalnych), ktére pozwola na uchwycenie dynamiki zmian i zwigzkoéw przyczynowych

pomiedzy analizowanymi konstruktami.

Po drugie, wszystkie zmienne mierzone byly metoda samoopisu (self-report), co moze
prowadzi¢ do bledow poznawczych, takich jak efekt spotecznej aprobaty czy znieksztatcenia
pamigciowe. Cho¢ zastosowane skale charakteryzowaty si¢ dobra rzetelnoscia, warto byloby w
przysztych badaniach rozwazy¢ triangulacj¢ metod — np. potaczenie danych z ankiet z ocenami
przetozonych lub danymi behawioralnymi (np. poziom absencji, rotacji, wskazniki

efektywnosci).

Kolejnym ograniczeniem jest celowy dobor proby oraz jej ograniczona liczebnos¢. Choé
grupa respondentéw byla zroznicowana pod wzgledem plci, wieku, branzy i stanowiska, to nie
mozna uznac jej za reprezentatywna dla catej populacji osob aktywnych zawodowo. Wyniki
nalezy wiec traktowa¢ jako wstep do dalszych, poglebionych analiz, prowadzonych na

wigkszych i bardziej zroznicowanych probach.

Dodatkowo, pomimo ze badanie obejmowato cztery komponenty kapitatu
psychologicznego, nie uwzgledniono innych potencjalnie istotnych zasobow osobistych, takich
jak poczucie koherencji, inteligencja emocjonalna czy strategie radzenia sobie ze stresem.
Wilaczenie ich do przyszlych modeli teoretycznych mogloby poglebi¢ rozumienie

mechanizmow chronigcych przed wypaleniem zawodowym.

Zaleca si¢ réwniez, aby w dalszych badaniach rozszerzy¢ kontekst analizy o zmienne
organizacyjne, takie jak styl przywodztwa, klimat organizacyjny, struktura zespotu czy rodzaj
wykonywanej pracy. Pozwolitoby to lepiej zrozumie¢, w jakich warunkach psychologiczne

zasoby jednostki sg aktywowane 1 jak przekladaja si¢ na konkretne efekty zawodowe.

Podsumowujac, badanie stanowi solidng podstawg empiryczng do dalszej eksploracji
zalezno$ci miedzy kapitalem psychologicznym, dobrostanem a wypaleniem zawodowym,
jednak dla petniejszego zrozumienia tych relacji potrzebne sa badania wieloaspektowe,
podiuzne 1 oparte na szerszym zestawie zmiennych. Tylko wtedy mozliwe bedzie opracowanie

skutecznych, dowodowych strategii wsparcia dla pracownikoéw i organizacji.
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6.4. Podsumowanie koncowe

Niniejsza praca miala na celu zbadanie roli kapitatu psychologicznego w ksztattowaniu
dobrostanu psychicznego pracownikOw oraz jego znaczenia w przeciwdziataniu wypaleniu
zawodowemu. W §wietle przeprowadzonych analiz statystycznych, zaréwno korelacyjnych, jak
1 regresyjnych, mediacyjnych i moderacyjnych, mozna stwierdzié¢, ze zasoby psychologiczne,
takie jak optymizm, odporno$¢, nadzieja i przekonanie o wilasnej skutecznosci, odgrywaja

kluczowg rolg w funkcjonowaniu jednostki w §rodowisku zawodowym.

Uzyskane wyniki potwierdzily zatozenia wyjsciowe o pozytywnej roli kapitatu
psychologicznego w zwigkszaniu dobrostanu 1 ograniczaniu wypalenia zawodowego.
Najsilniejsze 1 najbardziej jednoznaczne efekty zaobserwowano w przypadku optymizmu,
ktéry nie tylko byt istotnie zwigzany z dobrostanem, ale jego wptyw na obnizenie wypalenia
byl w petni posredniczony przez wysoki poziom dobrostanu psychicznego. Wnioski te znajduja
solidne oparcie w istniejacych teoriach psychologii pozytywnej (Seligman, Luthans, Ryff) oraz

w modelu zasobdéw i1 obcigzen (JD-R model).

Co rownie wazne, wykazano znaczenie zaangazowania w prace jako silnego predyktora
zarbwno wysokiego dobrostanu, jak 1 niskiego poziomu wypalenia. To oznacza, ze
inwestowanie w motywacj¢ 1 aktywne uczestnictwo pracownikow w zyciu zawodowym ma

realny wptyw na ich zdrowie psychiczne i satysfakcje z pracy.

Z drugiej strony, wyniki analiz moderacyjnych nie przyniosly potwierdzenia hipotezy o roli
kapitatu psychologicznego jako czynnika warunkujacego relacj¢ miedzy zaangazowaniem a
wypaleniem. Moze to wskazywac, ze PsyCap dziata raczej w sposéb bezposredni i posredni, a

nie jako filtr wzmacniajacy lub ostabiajacy istniejace zaleznosci.

Praca ta ma nie tylko wymiar teoretyczny, ale takze praktyczne implikacje dla
funkcjonowania organizacji. Wskazuje bowiem, ze rozwijanie kapitatu psychologicznego
pracownikOw — poprzez szkolenia, coaching, mentoring i wsparcie systemowe — moze
znaczaco przyczynié¢ si¢ do poprawy jakosci zycia zawodowego, zwigkszenia odpornosci na

stres oraz obnizenia ryzyka wypalenia zawodowego.

Podsumowujac, wyniki badania pokazuja, ze dobrostan psychiczny pracownika nie jest
wylacznie kwestia indywidualng, ale wynika z dynamicznego wspotdziatania zasobow

psychologicznych 1 kontekstu organizacyjnego. Praca ta wnosi istotny wktad w zrozumienie,
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jak zasoby wewnetrzne jednostki mogg by¢ skutecznie wspierane i rozwijane w celu budowania

zdrowych, odpornych i zaangazowanych zespoldw w miejscu pracy.

Whnioski z niniejszego badania mogg stanowi¢ punkt wyjscia dla rozwoju skutecznych

interwencji wspierajacych zdrowie psychiczne i efektywno$¢ zawodowa w nowoczesnych

miejscach pracy.
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Zalacznik 1: Ankieta badawcza ,,Kapital Psychologiczny i Jego Znaczenie
dla Dobrostanu i Wypalenia Zawodowego”

Szanowna Uczestniczko / Szanowny Uczestniku,

Celem tego badania jest lepsze zrozumienie, w jaki sposob kapitat psychologiczny wptywa na
dobrostan pracownikow oraz zmniejsza ryzyko wypalenia zawodowego. Jest to czgs¢ pracy
magisterskiej z zakresu psychologii i ma charakter anonimowy oraz dobrowolny.

Ankieta sktada si¢ z kilku sekcji:

e pytania demograficzne (np. wiek, pte¢, staz pracy),

e pytania dotyczace kapitalu psychologicznego (m.in. nadzieja, optymizm, odpornosc,
poczucie wlasnej skutecznosci),

e pytania dotyczace dobrostanu pracownikow,

e pytania mierzace poziom wypalenia zawodowego,

e pytania dotyczace zaangazowania w prace.

Wypehnienie ankiety zajmie okoto 10-15 minut. Nie ma poprawnych ani btgdnych odpowiedzi
— liczy si¢ Twoja osobista perspektywa. Twoje odpowiedzi pozostang catkowicie anonimowe i
zostang wykorzystane wylacznie do celow naukowych.

Jesli zgadzasz si¢ na udziat w badaniu, prosze o rozpoczecie wypetniania ankiety.
Cze$¢ I: Informacje demograficzne
1. Plec:

"] Kobieta

"] Megzczyzna
"] Inna

2. Wiek:

18-24
25-34
35-44
45-54
55-64
65 1 wigcej

O Odo0ooogod

3. Wyksztatcenie

Podstawowe

Srednie ogodlnoksztatcace
Srednie zawodowe

Zawodowe (branzowe)

Wyzsze licencjackie/inzynierskie
WyzZsze magisterskie
Podyplomowe lub doktorat

N A O A B B
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4. Staz pracy:

1 do S5 lat

6-10 lat

11-15 lat
16-25 lat
26-30 lat
Powyzej 30 lat

(N O B

5. Sektor zatrudnienia:

(|

Administracja publiczna

Branza informatyczna (IT)

Branza medyczna

Budownictwo

Edukacja

Finanse i bankowos¢

Handel i sprzedaz

Kultura i sztuka

Media i komunikacja

Produkcja

Transport i logistyka

Ustugi profesjonalne (np. prawo, doradztwo)
Zarzadzanie zasobami ludzkimi (HR)
Inne:

N e Y B A

6. Poziom stanowiska:

1 Kierownicze
[1 Nie kierownicze

7. Wielkos¢ firmy (liczba zatrudnionych):

1-9 (mikroprzedsigbiorstwo)
1049 (mata firma)

50-249 ($rednia firma)

250 1 wiecej (duza firma)

0 I B A

Czes¢ 11: Pomiar kapitalu psychologicznego

Instrukcja: Ocen ponizsze stwierdzenia na skali od 1 do 4, gdzie:
1 - Zdecydowanie si¢ zgadzam,

2 - Zgadzam sig,

3 - Nie zgadzam sig,

4 - Zdecydowanie si¢ nie zgadzam.

Stwierdzenia:
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A. (Nadzieja):

1. Zawsze widze sposoby rozwigzania problemdw, ktére napotykam w pracy.

2. Kiedy pojawiajg si¢ trudnosci w pracy, potrafi¢ znalez¢ alternatywne $Sciezki do osiggnigcia
celu.

4. Mam poczucie, ze jestem w stanie zrealizowa¢ zadania zawodowe, ktdre na pierwszy rzut
oka wydajg si¢ trudne.

B. (Optymizm):

5. Wierzg, ze przyszto$¢ przyniesie pozytywne zmiany w moim zyciu zawodowym.

107



35973e97£7dc38£9529ce37c97a44ble
2025-05-31 07:41:48
112 / 116

7. Kiedy co$ nie idzie po mojej mys$li w pracy, wierzg, ze wkrotce sytuacja si¢ poprawi.

C. (Odpornos¢ Resilience):

9. Po trudnych sytuacjach zawodowych szybko wracam do réwnowagi emocjonalne;.

11. Nawet po powaznych porazkach w pracy potrafi¢ kontynuowac¢ swoje dziatania z nowa
energia.

12. Kiedy moje plany zawodowe nie idg zgodnie z oczekiwaniami, nie rezygnuje z realizacji
celow.

D. (Przekonanie o wiasnej skutecznos$ci -Self-efficacy):
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13. Wierze w swoje umiej¢tnosci wykonywania zadan zawodowych na wysokim poziomie.

Czes¢ I11: Pomiar dobrostanu pracownikow

Instrukcja: Ocen ponizsze stwierdzenia na skali od 1 do 4, gdzie:
1 - Zdecydowanie si¢ zgadzam,

2 - Zgadzam sig,

3 - Nie zgadzam sig,

4 - Zdecydowanie si¢ nie zgadzam.

Stwierdzenia:

1. Czuje sie szczgsliwy(-a) w swojej pracy.
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2. Moja praca pozwala mi utrzymac¢ rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Cze$¢ IV: Wypalenie zawodowe (na bazie Kwestionariusza OLBI)
Instrukcja: Ocen ponizsze stwierdzenia na skali od 1 do 4, gdzie:

1 - Zdecydowanie si¢ zgadzam,

2 - Zgadzam sig,

3 - Nie zgadzam sig,

4 - Zdecydowanie si¢ nie zgadzam.

Stwierdzenia:
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1. Sa takie dni, kiedy czuje si¢ zmeczona(-y) jeszcze zanim wyjde do pracy.

5. Ostatnimi czasy coraz mniej mysle w swojej pracy 1 zaczynam wykonywac¢ swojg prace
prawie automatycznie.

Cze$¢ V: Pomiar zaangazowania w prace
Instrukcja: Ocen ponizsze stwierdzenia na skali od 1 do 4, gdzie:
1 - Zdecydowanie si¢ zgadzam,

2 - Zgadzam sig,

111

115 / 116



35973e97£7dc38£9529ce37c97a44ble
2025-05-31 07:41:48
116 / 116

3 - Nie zgadzam sig,
4 - Zdecydowanie si¢ nie zgadzam.
Stwierdzenia:

1. Mam duzo energii, gdy wykonuje swoja prace.

Dziekuje za Twoj czas 1 zaangazowanie!
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