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Zaanga¿owanie w pracê jako czynnik 
zmniejszaj¹cy ryzyko stresu zawodowego 
– na podstawie wyników badañ ankietowych

-

zwi¹zek miêdzy wymaganiami pracy a stresem. Zaanga¿owanie w pracê, czyli d³ugotrwa³y 

Wyniki przeprowadzonego badania potwierdzi³y ten model. W grupie pracowników 
s³abiej zaanga¿owanych w pracê poziom postrzeganego stresu zawodowego by³ wy¿szy, 
ni¿ w grupie pracowników zaanga¿owanych, a poziom tej postawy istotnie moderowa³ 
zwi¹zek miêdzy wymogami pracy a stresem. Przedstawiono praktyczne wnioski dotycz¹ce 
czynników organizacyjnych wp³ywaj¹cych na zaanga¿owanie w pracê.

Work engagement as a factor reducing the risk of occupational stress  
– based on original research
Occupational stress is the result of a perceived lack of balance between the work environment’s 
demands and the employee's ability to cope with these demands. According to the stress process 
model, the employee's resources can moderate the relationship between the job demands and 
perceived stress. Work engagement, the long-term and positive affective-cognitive state, may 

less engaged in work, the level of perceived occupational stress was higher than in the group of 
engaged workers and the level of this attitude significantly moderated the relationship between 
job demands and perceived stress. Practical implications about organizational factors influencing 
work engagement are also discussed. 

Wstêp
Stres, wa¿ny element ryzyka psychospo-

³ecznego w pracy, jest jednym z istotnych 
czynników wp³ywaj¹cych negatywnie na stan 
zdrowia pracowników, tym samym zmniejszaj¹c 
bezpieczeñstwo wykonywanej przez nich pracy. 

faktycznego wp³ywu stresu na stan zdrowia [1], 
jednak mechanizm tego oddzia³ywania jest co-
raz lepiej poznany dziêki dostarczanym wci¹¿ 

sympatyczno-nadnerczowych uk³adów pod-
wzgórze – przysadka – nadnercza, nazywanych 
równie¿ uk³adami stresu, których pracê reguluje 
podwzgórze, miêdzy innymi poprzez aktywacjê 
receptorów glukokortykoidowych [2].

Neuroendokrynne mechanizmy dzia³ania 
stresu1, w których uczestniczy miêdzy innymi 

na organizm poprzez uaktywnianie reakcji 
lêkowej, stanowi¹c pod³o¿ê negatywnych sta-
nów fizjologicznych. Eksperymentalne badania 
psychofizjologiczne dostarczy³y dowodów 
miêdzy innymi na wp³yw stresu na podwy¿sze-

 
-

nia stresem zawodowym oraz jego poziomu 

zajmuj¹cych siê zawodowo bezpieczeñstwem 
i dobrostanem pracowników.

Stres zawodowy jest definiowany i opisywany 
z ró¿nych perspektyw [5]. Jedn¹ z tych koncepcji, 
przyjmowan¹ g³ównie w naukach spo³ecznych, 
jest perspektywa interakcyjna, zgodnie z któr¹ 
stres zawodowy to reakcja psychofizjologiczna 
bêd¹ce nastêpstwem postrzeganego braku 

1 Czyli mechanizmy kontrolowane przez interakcjê dwóch 
uk³adów: nerwowego i hormonalnego. Przyk³ad takiego 
mechanizmu stanowi dzia³anie komórek, które otrzymuj¹c 
neuronalne sygna³y (np. neurotransmitery wysy³ane przez 
komórki nerwowe) odpowiadaj¹ poprzez wydzielanie do krwi 
hormonów, jak rdzeñ nadnercza (wydziela on m. in. adrenalinê 
po otrzymaniu sygna³ów od komórek uk³adu wspó³czulnego). 
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sobie z tymi wymogami [6]. W tym ujêciu pod-

Obrazuje to procesualny model stresu zawodo-
wego, ogólna rama teoretyczna podsumowuj¹ca 
najwa¿niejsze konceptualizacje stresu w miejscu 

-
gañ pracy prowadzi wprost do nasilenia stresu 
zawodowego, o ile pracownik nie dysponuje 
odpowiednimi zasobami osobistymi i sytuacyj-
nymi. Zasoby pracownika pe³ni¹ rolê moderatora 
w procesie powstania stresu – pracownicy znaj-

sobie z porównywalnymi wymogami pracy bêd¹ 
postrzegali ró¿ne nasilenie stresu zawodowego 

Oznacza to, ¿e poziom zasobów pracownika de-

wnioski dla zarz¹dzania bezpieczeñstwem i do-
brostanem pracowników – w sytuacji, w której 

przez pracowników stres, zwiêkszaj¹c zasoby.
Jednym z wa¿nych zasobów osobistych mo¿e 

i pozytywny stan afektywno-poznawczy, który 
-

nego i jednostkowego zdarzenia [8]. Twórc¹ jed-
nej z popularniejszych i powszechnie uznawanej 
koncepcji zaanga¿owania w prace jest Schaufeli 

-
¿owania w pracê (wigor, oddanie i absorpcja) 

teoretyczne uzasadnienie dla ich moderuj¹cego 
dzia³ania na zwi¹zek wymagañ pracy ze stresem. 
Wigor rozumiany jest w tym modelu jako zasób 

w pracê. Pracownicy posiadaj¹cy wy¿szy poziom 
wigoru, w porównaniu do osób o jego ni¿szym 

-
nia w sytuacji podwy¿szonego obci¹¿enia wymo-
gami pracy. Zgodnie z procesualnym modelem 
stresu, pracownicy posiadaj¹cy wiêksze zasoby 

ich pomocy wystêpuj¹ce obci¹¿enie, a co za tym 

nie jest postrzegana jako obci¹¿aj¹ca. Tym samym 

miêdzy wymogami pracy a postrzeganym stre-

Schaufeliego jest oddanie siê pracy, czyli poczucie 

ocenê samej pracy jako wa¿nej, a jej rezulta-

W sytuacji obci¹¿enia pracownicy, którzy oce-
niaj¹ w³asn¹ pracê jako znacz¹c¹, mog¹ ³atwiej 

wymogami a postrzeganym stresem. Oddanie 

z procesualnym modelem. Ostatni¹ ze sk³ado-
wych zaanga¿owania w pracê jest absorpcja, 
stan pe³nej koncentracji i skupienia na pracy. 
Ponownie, analizuj¹c zwi¹zek miêdzy wymogami 

Pracownicy zaabsorbowani swoj¹ prac¹, którzy 
-

gami, w porównaniu do mniej zaabsorbowanych 
wspó³pracowników, bêd¹ cechowali siê zwiêk-

-
waniem problemów zawodowych. W zwi¹zku 

obci¹¿enia, a tym samym zmniejszenia zwi¹zku 
-

niami a postrzeganym stresem.
Zaanga¿owanie jest jednolit¹ postaw¹ i opisa-

-

Poniewa¿ zaanga¿owanie w pracê jest efektem 

dzia³ania maj¹ce na celu nasilenie tej postawy 
u pracowników. To w konsekwencji pozwala 

zasobów bardziej zaanga¿owani pracownicy 
-

dowego w odpowiedzi na nasilaj¹ce siê wyma-
gania pracy. Poziom zaanga¿owania mo¿e wiêc 

natê¿eniem wymogów pracy a postrzeganego 

wystêpowanie opisanego wy¿ej mechanizmu, 
zaprojektowano i przeprowadzono badanie 
empiryczne. Sformu³owano szereg hipotez, które 
opisywa³y przedstawione oczekiwania i które 
zosta³y sprawdzone w opisanym badaniu:

zwi¹zek wymogów pracy i postrzeganego stresu 
zawodowego.

-
wego jest wy¿szy w grupie pracowników s³abiej 
zaanga¿owanych w pracê.

-

s³abiej zaanga¿owanych w pracê.

Badanie
Uczestnicy badania

(centrum dystrybucyjnym), jego uczestnikami 
-

daniem objêto nowo zatrudnionych, to jest osoby, 
które rozpoczê³y pracê w organizacji nie wcze-

-

do badania, w zwi¹zku z rotacj¹ i urlopami, 124 
-

ników poddano analizie. Przeciêtnie by³y to osoby 
w wieku 28,3 lat (

-
go (

W badaniu zastosowano trzy narzêdzia 
kwestionariuszowe, które pos³u¿y³y do pomiaru 
badanych konstruktów, to jest zaanga¿owania 
w pracê, stresu zawodowego oraz wymagañ pracy. 

-

-

Likerta. W badaniu wykorzystano wynik ogólny. 

( -
rzystano kwestionariusz 
(PSwP) autorstwa Chirkowskiej-Smolak i Grobelne-
go [5]. Narzêdzie sk³ada siê z 10 twierdzeñ dotycz¹-
cych postrzegania i ewaluacji sytuacji obecnej pracy 
zawodowej jako stresuj¹cej. Kwestionariusz zawie-
ra miêdzy innymi twierdzenia dotycz¹ce poczucia 
kontroli nad sytuacj¹ w pracy, opanowania bada-

-

z 5-stopniowej skali Likerta. Wykorzystano ogólny 

(  = 0,88). Ostatnim wykorzystanym narzêdziem, 
s³u¿¹cym do pomiaru wymogów pracy by³ Kwe-
stionariusz Cech Pracy (KCP), [10]. Kwestionariusz 
sk³ada siê z 11 skal i 46 pozycji, do których badani 
odnosili siê wykorzystuj¹c 5-stopniow¹ skalê Liker-
ta. Obliczaj¹c wynik ³¹czny wykorzystano wyniki 

-
runków pracy, autonomii i ergonomii, które zgodnie 

wymogi pracy. Skale wybrano w ten sposób, aby 
wynik ogólny nie odzwierciedla³ zasobów lub 

wsparcie spo³eczne czy wykorzystywany w pracy 
-

szy wynik uzyskany w kwestionariuszu oznacza³ 

-
wanych przez nich problemów i skomplikowania 
wykonywanych zadañ, ryzyka wypadków lub ko-

wygody na stanowisku pracy czy bycia zdanymi 
na samych siebie. Kwestionariusz uzyska³ dobry po-

 = 0,84)2.

2 Alfa Cronbacha to miara statystyczna, wykorzystywana 

jak dobrze zestaw zmiennych albo pozycji mierzy pojedynczy, 
jednowymiarowy ukryty aspekt jednostki (przyp. red.).
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Oprócz narzêdzi psychometrycznych wyko-
rzystano równie¿ ankietê dotycz¹c¹ organizacyj-
nych czynników determinuj¹cych zaanga¿owanie 
w pracê. W ankiecie znajdowa³ siê opis tego, 
czym jest zaanga¿owanie i jak ró¿ni siê ono 

-
cy wype³niaj¹cy ankietê opisali, jakie czynniki 
w ich opinii wp³ywa³y pozytywnie i negatywnie 
na ich poziom zaanga¿owania (w pespektywie 
ostatnich trzech miesiêcy). Ankieta sk³ada³a siê 
z dwóch pytañ, w których proszono badanych 
wprost, by w³asnymi s³owami opisali czynniki lub 
sytuacje wystêpuj¹ce w pracy, które pozytywnie 
lub negatywnie wp³ywa³y na ich zaanga¿owanie. 

Pierwszym etapem by³ pomiar zaanga¿o-
wania pracowników. Nastêpnie pracowników 
podzielono na dwie równoliczne grupy (na pod-

zaanga¿owania), to jest pracowników s³abo 
i silnie zaanga¿owanych w pracê. W tym sa-
mym czasie dokonano równie¿ pomiaru stresu 
zawodowego oraz wymogów pracy. Po trzech 
miesi¹cach powtórzono pomiar postrzeganego 
stresu oraz wymogów pracy, a nastêpnie po-
proszono uczestników badania o wype³nienie 
ankiety dotycz¹cej czynników organizacyjnych 
wp³ywaj¹cych na ich zaanga¿owanie w pracê. 
Pierwszym i drugim pomiarem objêto tych 
samych pracowników, a wyniki by³y mo¿liwe 
do powi¹zania (przy jednoczesnym zachowaniu 

arkuszy poprzez indywidualne kody (którymi 
dysponowa³y osoby badane).

Analiza wyników badania
Statystyki opisowe wyników badania przed-

stawiono w tabeli 1., a zwi¹zki miêdzy badanymi 
zmiennymi zaprezentowano w tabeli 2. Po-
nadto zosta³a przedstawiona analiza wyników 
z uwzglêdnieniem podzia³u pracowników 
na silnie i s³abo zaanga¿owanych w pracê. Wynik 
pomiaru zaanga¿owania wi¹za³ siê silnie i istotnie 
z wynikiem postrzeganego stresu (r = -0,48; 
p < 0,001; n = 124). Zwi¹zek by³ silniejszy 
w grupie osób s³abo zaanga¿owanych w pracê 
(r = -0,46; p < 0,001; n1 = 62), ni¿ w grupie 
pracowników zaanga¿owanych, a ró¿nica ta by³a 
istotna statystycznie (r = -0,38; p < 0,01; n2 = 
62; z = 1,62; p < 0,053). Zwi¹zek miêdzy wy-
nikiem pomiaru zaanga¿owania i stresu okaza³ 
siê nieco s³abszy po trzech miesi¹cach, jednak 
pozosta³ istotny i umiarkowanie silny (r = -0,42; 
p < 0,001; n = 124). W grupie pracowników s³abo 
zaanga¿owanych zwi¹zek ten okaza³ siê silniejszy 
po trzech miesi¹cach ni¿ podczas pierwszego 
pomiaru (r = -0,59; p < 0,001; n1 = 62), a nieco 

3 Porównuj¹c zwi¹zki miêdzy zmiennymi wykonano test 

p < 0,05 dla wspó³czynni-
ków z wskazuj¹ na istotne statystycznie ró¿nice miêdzy 
korelacjami. 

zaanga¿owanych (r = -0,36; p < 0,01; n2 = 62; 
z = 3,33; p < 0,001).

obliczeñ. Wyniki pierwszego pomiaru stresu oraz 
wymogów pracy by³y zwi¹zane s³abo i istotnie 
(r = 0,22; p < 0,05; n = 124). Jednak¿e ten sam 
zwi¹zek by³ umiarkowanie silny w grupie pra-
cowników s³abo zaanga¿owanych w pracê (r = 
0,41; p < 0,001; n1 = 62), a s³aby i nieistotny sta-

-
pie pracowników zaanga¿owanych (r = 0,10; 

p = 0,42; n2 = 62; z p < 0,001). Zwi¹zek 
pomiaru stresu i wymogów pracy okaza³ siê sil-
niejszy po trzech miesi¹cach (r = 0,44; p < 0,001; 
n = 124). W grupie pracowników s³abo zaan-
ga¿owanych zwi¹zek ten okaza³ siê silny przy 
drugim pomiarze (r = 0,69; p < 0,001; n1 = 62), 
natomiast w grupie pracowników zaanga¿owa-
nych zwi¹zek ten by³ umiarkowanie s³aby, lecz 
pozosta³ nieistotny, jak równie¿ istotnie ni¿szy ni¿ 
w pierwszej grupie (r = 0,24; p = 0,06; n2 = 62; 
z = 6,68; p < 0,001). Przedstawione wyniki po-
twierdzaj¹ wstêpnie pierwsz¹ hipotezê (zwi¹zek 

Tabela 1. Statystyki opisowe wyników badania

UWES
PSwP KCP

1 pomiar 2 pomiar 1 pomiar 2 pomiar
62,22 3,69

Odchylenie standardowe 15,64 5,02 5,14 1,04 1,11
Mediana 63 16 18 4 4

24 0 0 1 1
83 32 34 5 5

W Shapiro-Wilka 0,98 ns 0,99 ns 0,98 ns 0,99 ns 0,99ns

 Cronbacha 0,92 0,89 0,84 0,83
. ns = p > 0,05.

Tabela 2. Zwi¹zki miêdzy badanymi zmiennymi (w odniesieniu do wszystkich badanych, n = 124)

1 2 3 4 5
1. UWES 1,00*
2. KCP (pomiar 1) 1,00*
3. KCP (pomiar 2) – 0,25* 0,91* 1,00*
4. PSwP (pomiar 1) – 0,48* 0,22* 0,41* 1,00*
5. PSwP (pomiar 2) – 0,42* 0,16* 0,44* 1,00*

. *p < 0,05.

Zaangażowanie 
w pracę 

Stres 
zawodowy 

A1 

Stres 
zawodowy 

B1 

Stres 
zawodowy 

A2 

Stres 
zawodowy 

B2 

wysokie  
(grupa A) 

niskie 
(grupa B) 

pomiar 1 pomiar 2 

A1 = A2 

B1 < B2 

A1 < B1 A2 < B2 
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wymogów pracy i postrzeganego stresu zale¿a³ 
od poziomu zaanga¿owania w pracê), a w celu 
jej sprawdzenia wykonano analizê moderacji 

-
go, zbudowanego z danych z pierwszego badania 
(  (3, 120) = 26,69; p < 0,001). Wynik pomiaru 
zaanga¿owania i wymogów pracy oraz efekt 

R = 0,63; 
R2

pomiaru zaanga¿owania i wymogów pracy by³a 
-

nej (b t (120) = 2,22; p = 0,04). Poziom 

wyniku zaanga¿owania w pracê (to jest w przy-
padku jednego odchylenia standardowego po-

b = 0,44; t (120)= 3,11; p < 
0,001). Podobnie by³o w przypadku pracowników 
przeciêtnie zaanga¿owanych w pracê (b = 0,28; t 
(120) = 3,28; p < 0,001), jednak ju¿ nie w przy-
padku pracowników ponadprzeciêtnie zaan-
ga¿owanych, to znaczy osób z wynikiem wy¿-

(b = 0,09; t (120) = 1,38; p = 0,14). Wyniki testu 

liniowego zbudowanego z danych z drugiego 
pomiaru (  (3, 120) = 32,14; p < 0,001). Zmienne 

R = 
R2

interakcji wyników pomiaru zaanga¿owania 
i wymogów pracy by³ istotny dla zmiany pozio-
mu pomiaru stresu (b = -0,16; t (120) = -2,44; 
p = 0,04). Wynik pomiaru wymogów pracy 

w grupie pracowników nisko (b = 0,44; t (120) 
p <0,001) i przeciêtnie zaanga¿owanych 

(b = 0,33; t (120) = 4,30; p < 0,001), jednak 
ju¿ nie w przypadku pracowników zaanga¿o-
wanych ponadprzeciêtnie (b = 0,12; t (120) 
= 1,88; p = 0,12). Opisane wyniki dostarczaj¹ 
potwierdzenia dla hipotezy 1.

-
no analizê wariancji w schemacie mieszanym. 
Czynnikiem miêdzyobiektowym by³ zdychoto-
mizowany pomiar zaanga¿owania w pracê (niski 
i wysoki poziom zaanga¿owania), a czynnikiem 
wewn¹trzosobowym by³ dwukrotny pomiar 
postrzeganego stresu zawodowego. Analiza 
wykry³a istotne ró¿nice miêdzy pomiarami – 
efekt g³ówny pomiaru (tzn. pierwszego i dru-
giego pomiaru stresu) by³ istotny statystycznie 
(  (1,122) = 34,35; p < 0,001; 2 = 0,220). 

ró¿nice miêdzy pierwszym i drugim pomiarem 
– badani osi¹gali wy¿sze wyniki na skali po-
strzeganego stresu podczas drugiego pomiaru. 
Wykazano równie¿ ró¿nice miêdzy grupami. 
Efekt g³ówny czynnika miêdzyobiektowego by³ 
istotny statystycznie ( p < 0,001; 

2

równie¿ tym razem wykaza³y istotne ró¿nice – 
pracownicy o ni¿szym poziomie zaanga¿owania 
osi¹gali wy¿sze wyniki na skali postrzeganego 
stresu. Co najwa¿niejsze, istotny okaza³ siê 
efekt interakcji czynników (
p < 0,001; 2 -

miêdzy pomiarami wzrós³ istotnie w grupie pra-
cowników nisko zaanga¿owanych (p < 0,001), 
o tyle nie wyst¹pi³a istotna zmiana poziomu 

zaanga¿owanych w pracê (p = 0,061). Jednocze-
p = 0,023) 

jak i drugiego pomiaru (p
-

anga¿owanych w pracê. Wyniki te przemawiaj¹ 
za przyjêciem hipotezy 2 i 3. Wraz z poprzednimi 

-
k³adny kierunek omawianej interakcji – wraz 
ze wzrostem poziomu zaanga¿owania mala³a si³a 
zwi¹zku miêdzy wymogami pracy i postrzeganym 
stresem zawodowym, a dodatkowo, im wy¿sze 
by³o zaanga¿owanie pracowników, tym mniejszy 
by³ poziom postrzeganego przez nich stresu. 
Ogólny schemat badania i najwa¿niejsze wyniki 
przedstawiono na rys. 1.

Analiza ankiety
Pisemne odpowiedzi uczestników poddano 

analizie i pogrupowano w bloki tematyczne. 
-

wania odpowiedzi (uwzglêdniono wypowiedzi 
wystêpuj¹ce u wiêcej ni¿ 5 pracowników).

-
szaj¹cym zaanga¿owanie w pracê by³o po-

uwa¿aj¹, i¿ organizacja traktuje ich w sposób 
uczciwy, na przyk³ad wynagradza proporcjonalnie 
do wnoszonego wysi³ku lub stosuje transpa-
rentny i jednakowy dla wszystkich system kar 

oczekiwañ. Sugeruje to, ¿e spójna komunikacja 
i jednoznaczne sformu³owanie wymogów roli 
zawodowej w ocenie pracowników u³atwia im 
zaanga¿owanie siê w pracê.

Nastêpnym czynnikiem, który wymieni³a 

wyra¿enia w³asnego zdania na temat wyko-
nywanej pracy oraz sposobu jej wykonywania. 
Kolejne dwa czynniki dotyczy³y wspó³pracy 

deklarowali, ¿e wa¿ne dla ich zaanga¿owania 
jest to, czy prze³o¿ony odnosi siê do nich w spo-
sób uprzejmy i z szacunkiem, ni¿ czy faktycznie 
udziela im wsparcia. Pozosta³e czynniki by³y 

wskazywali na czynniki, które s¹ pod kontrol¹ 
osób zarz¹dzaj¹cych organizacj¹ lub specjalistów 
zajmuj¹cych siê bezpieczeñstwem i dobrostanem 
pracowników.

na zaanga¿owanie w pracê, pracownicy wskazy-
-

body wykonywania obowi¹zków. W przypadku 
omawianej grupy zawodowej, zadania w pracy 
by³y ograniczone, bazuj¹ce na konkretnych proce-
durach i ma³o zró¿nicowane. W takich sytuacjach 

-

pracowników pracowników

19%

23%

24%

32%

35%

43%

47%

52%

63%

atmosfera pracy

wsparcie współpracowników

relacje ze współpracownikami

otrzymywanie informacji zwrotnych

wsparcie przełożonego

uprzejmość przełożonego

możliwość wyrażenia własnego zdania

jednoznaczność oczekiwań

poczucie sprawiedliwości organizacyjnej

Czynniki wpływające pozytywnie na zaangażowanie:

23%

31%

32%

36%

39%

43%

48%

57%

58%

69%

71%

brak możliwości rozwoju
ilościowy wymiar pracy

poczucie zmęczenia pracą
sprzeczne wymagania i informacje od …

brak możliwości wykorzystania …
naciski biurokratyczne
brak doceniania pracy

brak możliwości podejmowania decyzji
brak kompetencji przełożonego

brak swobody w pracy
brak różnorodności pracy

Czynniki wpływające negatywnie na zaangażowanie:
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opinii o sposobie wykonywania pracy by³o wymie-
niana przez tych samych pracowników jako jeden 
z czynników wp³ywaj¹cych pozytywnie na ich za-

negatywnych czynników.
Sugeruje to, ¿e metody umo¿liwiaj¹ce par-

tycypacjê pracowników w zarz¹dzaniu, jak 
na przyk³ad konsultowanie decyzji z przedstawi-
cielami grup zawodowych, s¹ postrzegane przez 
pracowników jako istotny czynnik determinuj¹cy 
ich poziom zaanga¿owania. Na wa¿n¹ rolê 

swobody w budowaniu zaanga¿owania pracow-

przez nich nacisków biurokratycznych jako czyn-
nika obni¿aj¹cego poziom tej postawy.

Pracownicy wymienili tak¿e wiele czynników 

uwagê na postrzegany brak kompetencji. Warto 
-

ko podnoszenie kwalifikacji kadry zarz¹dzaj¹cej, 

w³asnego wizerunku i autorytetu tak, aby pracow-
nicy postrzegali prze³o¿onych jako osoby kompe-
tentne. Zgodnie z wypowiedziami pracowników 
negatywnie na ich zaanga¿owanie wp³ywa brak 

-
k³ad poprzez odpowiednie szkolenia.

-
tywne, jak i obiektywne przeci¹¿enie prac¹ 

by³y wymieniane stosunkowo rzadziej ni¿ inne 
czynniki obni¿aj¹ce zaanga¿owanie. Ponownie 
jest to pozytywna informacja dla osób maj¹cych 
na celu rozwój zasobów pracowników, aby 

zarz¹dzania lub zachowania w pracy, bez inge-

Podsumowanie

wa¿nego zasobu osobistego pracowników, który 
moderuje zwi¹zek miêdzy wymaganiami pracy 
a stresem zawodowym. Pracownicy bardziej za-
anga¿owani w pracê s¹ mniej obci¹¿eni ryzykiem 
stresu zawodowego w odpowiedzi na rosn¹ce 

stresu. Oznacza to, ¿e zwiêkszanie zaanga¿owa-

na bezpieczeñstwo i dobrostan pracowników, 
poniewa¿ stres zawodowy jest jednym z istot-
nych elementów ryzyka psychospo³ecznego pra-
cy i prowadzi do wielu negatywnych konsekwen-
cji. Jest to wa¿ne nie tylko z perspektywy osób 
zajmuj¹cych siê bezpieczeñstwem i dobrostanem 
pracowników, ale te¿ zarz¹dzaj¹cych organizacj¹.

Przedstawione wyniki stanowi¹ istotny 
wk³ad w obecny stan wiedzy dotycz¹cy relacji 
zaanga¿owania w prace i postrzeganego stresu. 

przemys³owych i niewykwalifikowanych zosta³o 
-

czane dane empiryczne nie pozwala³y wniosko-

Van Mol i in. [15] dostarczyli wstêpnych wyników 

-
strand i in. [16] sugerowa³y d³ugotrwa³y zwi¹zek 
zaanga¿owania z czynnikami ryzyka psychospo-
³ecznego, wskazuj¹c równie¿ na przyczynowy 

zawodowego. Wyniki omawianego badania 
dostarczaj¹ zatem dalszych dowodów zwi¹zku 
miêdzy zaanga¿owaniem a stresem zawodo-

polega na moderacji postrzeganego stresu przez 
zaanga¿owanie i wystêpuje w badanej grupie 
zawodowej.

stresu wi¹¿e siê nie tylko z konsekwencjami dla 
jednostki, ale prowadzi te¿ do szeregu nega-
tywnych zjawisk w organizacji, jak zwiêkszona 

czy wiêksze prawdopodobieñstwo wypadków 

o zasoby osobiste pracowników, w tym zaanga-
¿owanie w pracê, w celu minimalizowania ryzyka 
wyst¹pienia tych negatywnych nastêpstw.

Zastosowanie wyników opisywanych badañ 

pomocne w przypadku grup zawodowych 
i organizacji, w których praca wi¹¿e siê ze znacz-

wystêpuj¹ silne zagro¿enia psychospo³eczne. 

w sposób wykonywania lub przedmiot pracy 
zawodowej w celu zmniejszenia jej wymagañ, 

-
czeñstwa i dobrostanu pracowników poprzez 
rozwój ich zasobów, w tym zaanga¿owania 
w pracê. Wyniki tego badania przemawiaj¹ 

-
kretnych wskazówek dla praktyków dotycz¹cych 
metod budowania zaanga¿owania pracowników. 

-
niane przez pracowników czynniki wp³ywaj¹ce 
na ich zaanga¿owanie s¹ w du¿ym stopniu 

Jak pokazuj¹ wyniki omawianej ankiety, osoby 
zajmuj¹ce siê zawodowo bezpieczeñstwem 

proces budowania zaanga¿owania w pracê 
poprzez takie dzia³ania, jak:

• tworzenie transparentnych i uczciwych 
procedur pracy

-
nikacji wewn¹trz organizacji

oraz
• szkolenie mened¿erów liniowych i promo-

wanie form zarz¹dzania skupionych na partycy-
pacji, udzielaniu wsparcia i szacunku.

Wa¿ne jest równie¿ niwelowanie czynników 
wp³ywaj¹cych negatywnie na zaanga¿owanie 
pracowników, na przyk³ad poprzez siêganie 
po elastyczne formy zarz¹dzania oraz dzia³ania 

-
wi¹zków i zapewniaj¹ce pewien stopieñ swobody 
w pracy. W efekcie doprowadzi to do zwiêkszenia 
dostêpnych zasobów osobistych, które pozwol¹ 
pracownikom na zmniejszenie poziomu postrze-
ganego stresu w odpowiedzi na pojawiaj¹ce siê 
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