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Ocena wymagañ jako wyzwañ i przeszkód 
������!�"�#$#���%!��&��$'$()!�&*+, 
i dobrostan pracowników
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Celem artyku³u jest przedstawienie koncepcji dotycz¹cej dwojakiego charakteru wymagañ pracy: 
wymagañ – wyzwañ oraz wymagañ – przeszkód. Opisano teoriê opracowan¹ przez Cavanaugh 
i wspó³pracowników (2000) oraz dokonano przegl¹du badañ dotycz¹cych zwi¹zku wyzwañ i prze-
<=(>��=�'?&(�#*&*��&"$������*�&"(>�@�"����*��*<)�&$�A�$'$()!�&*+�"EA��*<)����"��*�$������!��
Wyniki opisanych badañ wskazuj¹ na to, ¿e wymagania – wyzwania raczej pozytywnie wi¹¿¹ 
siê z funkcjonowaniem pracowników, a wymagania – przeszkody negatywnie, jednak rezultaty 
)$��&"$�<E�#$�&*=&��=&$��	<)*)&���!��#$�<"H�)?��!,�"&�!�"�?�J&���$��$��#���!����K�����!@��=!�
pracownicy postrzegaj¹ je jako wymagania, czy jako przeszkody. Badania wskazuj¹ równie¿ na rolê 
zasobów indywidualnych i psychospo³ecznych jako moderatorów i mediatorów w relacji miêdzy 
wyzwaniami i przeszkodami a funkcjonowaniem pracowników. W artykule wskazano kierunki 
dalszych badañ w tym obszarze.
�����	����
����	���������	������	��
������	��
��
�����	���������	������������	������� 
��!"�	�������	�����	�����	

��������	
�	��
���

�����
�����������������
����	����

��
�����

������������	
��������������
��� 
�

���������
��	������	����
The purpose of this article was to describe the concept of challenge and hindrance job demands. It 
discusses Cavanaugh et al.’s theory and reviews the literature on the impact of challenge and hindrance 
job demands on employees. In general, the review suggests that challenges are related positively and 
hindrances negatively with employees’ wellbeing, efficiency and job attitudes. However, the results are 
not unequivocal. It seems that individual perception - whether an employee perceives job demands as 
challenging or hindering - plays a crucial role in the relationship. The review also suggests that individual 
and psychosocial resources play an important role – as mediators and moderators – in the way that 
hindrances and challenges influence employees. This article also discusses directions of future research.
���������	#��	��������	�$��������	$���������	��������	����������	��������%����	#��	���������

Wstêp
Wymagania w pracy to jedno z kluczowych 

�*#H,� �*)!�=E�$� <)�$<?� �� ����!�� �*&��M$� �?�*-
pejskiej Fundacji Poprawy Warunków Pracy i ¯ycia 
alarmuj¹, ¿e poziom wymagañ w pracy w postaci 
nadmiernej presji czasu (rys.) i nadmiaru zadañ 
jest wysoki w krajach UE, co przyczynia siê do stresu 
pracowników ze wszystkimi jego ujemnymi konse-
kwencjami [1].

Modele stresu w pracy od dawna uwzglêdnia³y 
wymagania w pracy jako jeden ze swych podsta-
wowych komponentów. Jednak¿e przewidywania 
tych modeli nt. zwi¹zku wymagañ w pracy z sa-
mopoczuciem pracownika i jego postawami wobec 
pracy nie by³y jednoznaczne. I tak w uznanym mo-
delu Wymagania-Kontrola-Wsparcie (JSDS) wp³yw 
wymagañ na samopoczucie pracownika zale¿y 
*���*��)(*�!����%�+�"�*+�"� +�*�*�"<(������!�X�
kontroli i wsparcia spo³ecznego [2]. Kolejny model, 
�!����&"����<*�!� YZ��\A� �>�&"$M� ��=$�"�?#$A�
¿e rola wymagañ zale¿y od ca³okszta³tu „zasobów 
pracy”, czyli nie tylko kontroli i wsparcia spo³eczne-
�*A��J$�)$M�"&&!���=�<*�>��Y&����*MJ"�*+�"��*=�*#?A�
#�(*+�"� ��=!�>�=)��\A� ()>�$� �*����#E� #$�&*<)�$�
<��*<)�,��!����&"*��^_`�

Wspomniane modele nie zawsze uzyskiwa³y 
potwierdzenie [np. 4,5]. St¹d te¿ w badaniach, które 
na nich bazowa³y, szukano tak¿e prostych zwi¹zków 
�!����K� "� "&&!��� �%�+�"�*+�"� ����!� Y(*&)�*J"A�
wsparcia i innych) z samopoczuciem i postawami 
wobec pracy. Ten typ analiz równie¿ nie dostarczy³ 
jednoznacznych wniosków: jedne badania wskazy-
wa³y na pozytywne zwi¹zki wymagañ z samopo-
czuciem pracownika, inne – na negatywne; a by³y 
i takie, w których nie odnotowywano zwi¹zków 
miêdzy tymi zmiennymi [6].

{�=!�=!&E� �*�%*� �!,� )*A� M$� �*#H�"$� �!����K�
by³o ró¿nie definiowane i mierzone w poszczegól-
nych badaniach: w niektórych brano pod uwagê 
�%>�&"$��!����&"�� "J*+�"*�$�Y�?M*�����!A���$<#��
czasu) oraz pewne aspekty konfliktu roli [5]; potem 
=�+� �� =�(�$<� )$�*� �*#H�"�� �%E�=�&*� �*��=� �"H�$#�
elementów: wymagania poznawcze, emocjonalne, 
fizyczne i stosowano ró¿ne narzêdzia pomiaru. 
Niewykluczone, ¿e ka¿dy rodzaj wymagañ od-
miennie oddzia³uje na samopoczucie pracownika 
"�<)E��*�"<!��&$��*=�"$M&*+�"��{�=$���"�#E�=��)!��
wyniki badañ kadry kierowniczej, przeprowadzone 
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Rys. Odsetki osób w podziale na odpowiedzi na pytanie: „Czy wykonywana przez Pana/i¹ praca wymaga dotrzymywania 
napiêtych terminów?”
Fig. The percentages of workers per answers when asked 'Does your job involve working to tight deadlines?'

���	�{�{	�A���()>�!����J*��J&!��<(��&"(��!��-
gañ w pracy wykazywa³ dwoist¹ naturê, koreluj¹c 
zarówno pozytywnie, jak i negatywnie z miarami 
samopoczucia kierowników [7]. Gdy jednak wyod-
rêbniono, w oparciu o analizê czynnikow¹, podgrupy 
wymagañ, to obraz stawa³ siê bardziej jednolity: 
pewne rodzaje wymagañ korelowa³y negatywnie, 
a inne – pozytywnie.

Uwzglêdnienie ró¿nych rodzajów wymagañ 
tylko do pewnego stopnia – lecz nie do koñca – 
�*=��J�� #$�&�(� �!#�+&",� �*=�"$M&*+�"� �*�"H�=!�
wynikami badañ nad relacj¹: wymagania-samo-
poczucie. Na przyk³adzie wspomnianych badañ 
("$�*�&"(>���*M&���&"*<(*��,A�M$�&��$)�#$�$&�
rodzaj wymagañ – w tym przypadku by³y to wy-
����&"�� =�"E=�&$� =� *��*�"$�="�J&*+�"E� X� �*M$�
��*���=",� =��>�&*� �*� �*=!)!�&!��A� #�(� "� &$��-
tywnych skutków.

Interesuj¹c¹ propozycj¹ lepszego zrozumienia 
z³o¿onych relacji pomiêdzy wymaganiami w pracy 
a samopoczuciem pracownika i jego postawami 
wobec pracy jest koncepcja wymagañ jako wyzwañ 
lub przeszkód [8].

�������	�����	������
���
����	
�����
wymagañ pracy – pierwsze badania

{?&()$�� �!#+�"�� ����K� ����&�?��� "� �<�>%-
pracowników by³o za³o¿enie, ¿e wymagania pracy, 
traktowane jako wyzwania, wi¹¿¹ siê z poczuciem 
<�$%&"$&"��"�*<"E�&"H,�X�&��$)�#$+J"��!�*%?#E�<)�$<A�
to skutkuj¹ pozytywnymi wynikami [8]. Autorzy 
�$'"&"*��J"��!=��&"��#�(*���!����&"������!��E���
inne warunki pracy, które, mimo ¿e s¹ potencjalnie 
stresuj¹ce, wi¹¿¹ siê z potencjalnymi zyskami dla 
jednostki. Potencjalne zyski to nagrody wewnêtrz-
ne (np. zadowolenie) oraz zyski, które sprzyjaj¹ 
osi¹gniêciom w pracy (np. uczenie siê, rozwój 
?�"$#H)&*+�"A��*MJ"�*+,��!(�=�&"���%�<&!���(*�-
petencji)”. Jako przyk³ady podawano wymagania 
"J*+�"*�$�Y&���J"�=�����*#$()>�A�"J*+,�����!��*��!-
(*&�&"����*(�$+J*&!���=�<"$\A���=$�"EM$&"$�����EA�
��$<#H��=�<?A��!<*("��*="*��*��*�"$�="�J&*+�"�

Drugi rodzaj wymagañ wymienionych w tej kon-
cepcji to przeszkody (hindrance), czyli „wymagania 
����!�J?��"&&$����?&("�����!A�()>�$�*���&"�=�#E��E���
utrudniaj¹ osi¹gniêcia w pracy i które nie s¹ zwi¹za-
ne z potencjalnymi zyskami dla pracownika. Prze-
szkody (…) prowadz¹ do negatywnych konsekwencji 
stresu bez wyrównywania zysków”. Przyk³ady takich 
przeszkód to wewnêtrzna polityka organizacji, 
&"$#�<&*+,��*J"A��"?�*(���#�A��=!����(��*=�*#?�(��"$�!��
Wi¹¿¹ siê one z negatywnym stresem, np. zamar-
twianiem siê, zadrêczaniem siê, frustracj¹.

Autorzy koncepcji przeprowadzali badania 
w grupie mened¿erów, testuj¹ce zaproponowany 
podzia³ wymagañ pracy. Stwierdzili, ¿e wymaga-
nia-wyzwania zwi¹zane by³y pozytywnie z zado-
woleniem z pracy i negatywnie z poszukiwaniem 
&*�$#�����!���!����&"����=$<=(*�!�=�+��"E=�%!�<"H�
negatywnie z zadowoleniem z pracy, a pozytywnie 
=��*<=?("��&"$��"&&$#�����!�"�=�*�$#+�"$��=�����!��
Okaza³o siê równie¿, ¿e przeszkody oddzia³ywa³y 
silniej ni¿ wyzwania.

Koncepcja Cavanaugh i in. [8] zainspirowa³a 
wielu badaczy, st¹d te¿ LePine, Podsakoff i LePine 
^�`��*�J"��*(*&�,��$)��&�J"=!��������K�&���=�"E=-
kami wyzwañ i przeszkód z motywacj¹ i szeroko 
�*=?�"�&E� $'$()!�&*+�"E�� ��*�&"$� =� �*�="�%$��

dokonanym przez Cavanaugh i in. [8], jako wy-
zwania potraktowano w niej nastêpuj¹ce czynniki: 
wymagania roli zawodowej, presjê czasu, obci¹¿enie 
prac¹. Do kategorii przeszkód przyporz¹dkowano: 
*���&"=��!#&$�*���&"�=$&"�A�?�"EMJ"�*+�"�Yhassles), 
&"$��$(��)&*+,�=�<*�>�A�&"$#�<&*+,��*J"A�(*&'J"()�
roli, konflikty interpersonalne, przeci¹¿enie rol¹, z³y 
styl zarz¹dzania, politykê organizacyjn¹.

Analiza wyników wykaza³a, ¿e tak mierzone 
przeszkody by³y negatywnie zwi¹zane z efektyw-
&*+�"E� ����*�&"(>�� Y�$=�*+�$�&"*� "� �*+�$�&"*\A�
tj. wywo³ywa³y stres psychologiczny i obni¿a³y 
motywacjê do pracy, a te z kolei przyczynia³y siê 
�*� �&"$#<=$#� $'$()!�&*+�"�� ��)*�"�<)� �!=��&"�A�
��*,� �>�&"$M� =�"H(<=�%!� �*="*�� <)�$<?A� =�&"$#-
<=�#E��$'$()!�&*+,�����*�&"(>�A�)*�#$�&*�=$+&"$�
zwiêksza³y ich motywacjê, co w efekcie zwiêksza³o 
"���$'$()!�&*+,�"�(*��$&<*��%*�<)�$<�

���� J�)�� �>�&"$#� {*�<�(*''A� �${"&$� "� �${"&$�
powtórzyli metaanalizê, tym razem z 183 badañ 
i sprawdzaj¹c, w jaki sposób wyzwania i przeszkody 
wp³ywaj¹ na zadowolenie z pracy, przywi¹zanie 
�*�*���&"=��#"A� ��H,�*�$#+�"��=�����!A� �*)��#H����-
cowników oraz odchodzenie z pracy [10]. Jako 
wyzwania zaklasyfikowano: poziom wymaganej 
uwagi, presjê ukoñczenia zadañ, presjê czasu, 
�� )�(M$� "J*+�"*�$� Y<?�"$()!�&$\� *��"EM$&"$� ���-
c¹. Do kategorii przeszkód zaliczono: sytuacyjne 
*���&"�=$&"�� "���=$�"�&*+�"A��$�&H)�=&E��*J")!(H�
*���&"=��#"A� &"$��$(��)&$� =�<*�!A� &"$#�<&*+,� �*J"A�
konflikt roli i przeci¹¿enie rol¹. Wyniki analizy 
wykaza³y, ¿e przeszkody wi¹za³y siê z mniejszym 
zadowoleniem z pracy i przywi¹zaniem do orga-
&"=��#"A� �� �"H(<=E� ��H�"E� *�$#+�"�� =� ����!A� �*)��#E�
pracowników i faktycznym odchodzeniem z pracy. 
Wyzwania natomiast korelowa³y z wiêkszym 
zadowoleniem z pracy, wiêkszym przywi¹zaniem 
�*�*���&"=��#"A����&"$#<=E���H�"E�*�$#+�"��=�����!�
i z ni¿sz¹ rotacj¹ pracowników, nie wi¹za³y siê nato-
�"�<)��$=�*+�$�&"*�=�'�()!�=&!��*�$#+�"$��=�����!��
Ponownie okaza³o siê, ¿e zarówno przeszkody, jak 
i wyzwania ³¹czy³y siê z podwy¿szeniem stresu 
psychologicznego.

Przytoczone badania potwierdzi³y odmienne 
oddzia³ywanie wyzwañ i przeszkód na funkcjono-
wanie pracowników: poziom zadowolenia z pracy, 

�*)!���#"��*�����!A���H�"�*�$#+�"��=�����!A��*)��#"�
pracowników, odchodzenie z pracy, a tak¿e efek-
)!�&*+,A� ��=!�"E=�&"$� �*� *���&"=��#"�� �*� "<)*)&$A�
obie metaanalizy wykaza³y, ¿e wyzwania, tak samo 
jak przeszkody, wi¹za³y siê z wiêkszym stresem 
psychologicznym pracowników.

!��

�"������#
���$�����%��� 
wyzwañ i przeszkód 

����
"��	
	��
�������	�
�"��

{*=&�&"$��$���&"=�?��!#�+&"�#E�$�*�=�"E=$(�
miêdzy wyzwaniami i przeszkodami z jednej strony, 
a funkcjonowaniem pracowników – z drugiej, by³o 
celem wielu badañ.

���",A���(($�� "��$�J$��&<��&�J"=*��J"A� �=!�=�-
soby pracy (m.in. wsparcie spo³eczne, informacja 
zwrotna od prze³o¿onych) oraz zasoby osobiste, 
moderuj¹ relacjê miêdzy wymaganiami i przeszko-
dami a odczuwanym w ci¹gu dnia pracy zaanga-
¿owaniem w pracê i pozytywnym efektem [11]. 
����&"����*���=*&*��+�>��&�?�=!�"$J"A��*(*&?#E��
pomiaru g³ównych zmiennych przez kilka kolejnych 
dni (diary study). Okaza³o siê, ¿e relacja miêdzy 
��=$<=(*���"����*��*<)�&$���!%��&$��)!�&�A�=�+�
miêdzy wyzwaniami a dobrostanem – pozytywna, 
a tak¿e, ¿e zasoby pracy os³abia³y negatywny wp³yw 
przeszkód na dobrostan pracowników, a wzmacnia-
³y pozytywne oddzia³ywanie wyzwañ na dobrostan.

�?#�",A��$�J$��&<�"���(($���&�J"=*��J"��*JH��$-
�&H)�=&$#��*)!���#"��*�����!�^��`A��>�&"$M��+�>��
nauczycieli. Wyniki wykaza³y, ¿e w dni, kiedy osoby 
����&$� �*+�"���=�%!� �"H�$#� �!=��KA� �=��<)�%��
ich motywacja, co skutkowa³o odczuwaniem po-
zytywnych emocji i wiêkszym zaanga¿owaniem 
������H����)*�"�<)���!��*+�"���=�%!��"H�$#���=$-
szkód, motywacja by³a ni¿sza.

Karatepe, Beiraami, Bouzai i Safavi wykazali 
z kolei, ¿e relacja miêdzy wyzwaniami a przywi¹za-
&"$��*���&"=��!#&!��"�$'$()!�&*+�"E�����*�&"(>��
�!%���!#�+&"�&����=$=�=��&��M*��&"$�������H�̂ �_`��
Pracownicy stykaj¹cy siê z wyzwaniami byli bardziej 
zaanga¿owani w pracê, co w efekcie prowadzi³o 
do wiêkszego przywi¹zania do organizacji i wiêkszej 
$'$()!�&*+�"�����!�
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Min, Kim i Lee analizowali rolê kapita³u psycho-
J*�"�=&$�*� Y&��="$"A� *�)!�"=�?A� *�&��"�J&*+�"�
=�<*�>��"��*�=?�"���%�<&$#�<(?)$�=&*+�"\����$J��#"�
miêdzy wyzwaniami i przeszkodami (sklasyfikowa-
nymi wg terminologii Cavanaugh i in. [8]), a wypale-
niem zawodowym i zaanga¿owaniem w pracê [14]. 
W obu przypadkach wykazali, ¿e zwi¹zek ten by³ 
pozytywny, tj. wyzwania i przeszkody wi¹za³y siê 
z wiêkszym zaanga¿owaniem w pracê i wypaleniem 
zawodowym, ale kapita³ psychologiczny pe³ni³ rolê 
bufora wobec wypalenia zawodowego. 

Yavas, Karapete i Babakus wykazali, ¿e wyma-
gania-przeszkody oraz wyczerpanie zwiêksza³y 
��H,� *�$#+�"�� =� ����!� �+�>�� ����*�&"(>�� �*)$J"A�
jednak relacja ta by³a moderowana przez poziom 
nadziei [15]. Pracownicy z wy¿szym poziomem 
nadziei w warunkach stykania siê z wymaganiami-
-przeszkodami i z poczuciem wyczerpania rzadziej 
�"$J"�=��"���*�$#+�"��=�����!����*�>�&�&"?�=����-
cownikami z niskim poziomem nadziei.

�$&)?��A� ��J�&*��� "� �J*�$&<� �� <�*#$#� ����!�
?�=�JH�&"%!� �*JH� �*�=?�"�� �%�<&$#� <(?)$�=&*+�"�
^��`��{�=$��*���="%!�����&"���+�>��&�?�=!�"$J"�*��=�
pracowników ICT, których proszono o ocenê poczu-
�"���%�<&$#� <(?)$�=&*+�"A�=��&��M*��&"��������HA�
wypalenia zawodowego, a tak¿e wymagañ-wyzwañ 
i wymagañ-przeszkód. Wyniki wskaza³y, ¿e poczucie 
�%�<&$#�<(?)$�=&*+�"��"E=�%*�<"H��*=!)!�&"$�=��!-
zwaniami, a negatywnie z przeszkodami, co z kolei 
korelowa³o z wypaleniem zawodowym pracowników 
i ich zaanga¿owaniem w pracê. Pracownicy z wy¿-
<=!���*�=?�"$���%�<&$#�<(?)$�=&*+�"�*�$&"�J"��"H��
wyzwania jako wy¿sze, a przeszkody jako ni¿sze, czyli 
odczuwali mniejsze wypalenie zawodowe, a wiêksze 
zaanga¿owanie w pracê.

Jamal, analizuj¹c rolê wyzwañ i przeszkód w efek-
)!�&*+�"� "� ��H�"� =�"�&!�����!��+�>���"$JH�&"��$(�
[17], równie¿ uwzglêdni³ pomiar zaproponowany 
przez Cavanaugh i wspó³pracowników [8]. Wykaza³, 
¿e zarówno przeszkody, jak i wyzwania by³y zwi¹zane 
&$��)!�&"$�=�$'$()!�&*+�"EA����*=!)!�&"$�=���H�"E�
*�$#+�"��=�����!��Z$�&�(��&�J"=���*�$���#"��!(�=�%�A�
¿e wsparcie spo³eczne (od prze³o¿onych, wspó³pra-
cowników, ale te¿ od partnerów, przyjació³ i rodziny) 
pe³ni³o rolê silnego bufora negatywnego wp³ywu 
��>��� �*�=�#>���!����K�����!�&��$'$()!�&*+,�
"�=��"���*�$#+�"��=�����!�

�!&"("�����K��*+�"H�*&!����=!&&"(*����%!��-
j¹cym na relacjê miêdzy wyzwaniami i przeszkodami 
a funkcjonowaniem pracowników pokazuj¹, ¿e du¿e 
znaczenie maj¹ zasoby osobiste – styl radzenia sobie 
=$�<)�$<$�A�*��*�&*+,��<!��"�=&�A��*�=?�"$��%�<&$#�
<(?)$�=&*+�"A�&��="$#�A�*�)!�"=�A��*)!���#�� "�=�-
�&��M*��&"$�������H���&��=$&"$��"�%!�)$M�=�<*�!�
spo³eczne – wsparcie spo³eczne.

Rola indywidualnej oceny wymagañ pracy
Co wa¿ne, reakcja stresowa jest rezultatem ca-

³ego procesu, w którym kluczow¹ rolê odgrywa po-
znawcza ocena zagro¿enia [18]. Interpretacja danej 
<!)?��#"������%!��&"$�)!J(*�&��)*A��=!�()*+�*��=?���
stres, ale i na to, jakie strategie radzenia sobie ze nim 
�H�="$� <)*<*��,���*� �=��(*�?�=�JH�&"�&!��<�$()�
w dotychczasowych badaniach oddzia³ywania wy-
zwañ i przeszkód na funkcjonowanie pracowników.

�$��J$�"�
?)*&���*<"J"�*<*�!�����&$�*�*(�$+J$&"$A�
na ile stresuj¹ce wydarzenia, które mia³y miejsce 
w pracy, ocenia³y jako wyzwania i przeszkody 

[19]. W badaniu tym analizowane by³y tak¿e wy-
magania-wyzwania i wymagania-przeszkody, 
<(�)$�*�!=*��&$� ��=$+&"$#� ��=$=� �����=!�� Z�(*�
wyzwania traktowano: obci¹¿enie prac¹, pre-
<#H� �=�<?A� *��*�"$�="�J&*+,� "� =%*M*&*+,� ����!��
��� ��=$<=(*�!� ?��M�&*@� �"?�*(���#HA� &"$#�<&*+,�
�*J"A�(*&'J"()��*J"� "�?)�?�&"$&"��?�"EMJ"�*+�"���!&"("�
wskazywa³y, ¿e ocena wymagañ jako wyzwañ 
wi¹za³a siê z radzeniem sobie ze stresem zorien-
towanym na problem, a ocena wymagañ jako 
przeszkód – z radzeniem sobie ze stresem poprzez 
wy³adowywanie (venting). Potwierdzono, ¿e ocena 
wymagañ jako wyzwañ by³a zwi¹zana z pozytyw-
nym afektem, a ocena wymagañ jako przeszkód 
– z negatywnym afektem (gniewem).

Potrzebê uwzglêdnienia subiektywnej oceny wy-
����K�����!�#�(*��!=��K��E�����=$<=(>���*�#HJ"�
te¿ Webster, Beehr i Love [20], którzy analizowali 
*��"EM$&"$�����E�"�*��*�"$�="�J&*+,�#�(*��!=��&"�A�
��&"$#�<&*+,��*J"�"�(*&'J"()��*J"�#�(*���=$<=(*�!��{�*-
<"J"��$<�*&�$&)>��*�*(�$+J$&"$A�&��"J$���&!��=!&&"(�
jest wed³ug nich wyzwaniem, a na ile przeszkod¹, 
na podstawie definicji zaproponowanych przez 
Cavanaugh i wsp. [8]. Wyniki wskazywa³y na bardzo 
"<)*)&E��=$�=@�)�=!�<�*+�>���=)$�$����=!&&"(>��=*-
sta³y ocenione jako i wyzwania, i przeszkody. Jedynie 
*��*�"$�="�J&*+,��!%��*�$&"�&��#�(*��!=��&"$�

Analizy Webster, Beehr i Love potwierdzi³y, 
¿e subiektywna ocena zdarzeñ jako wyzwañ 
"� ��=$<=(>�� #$<)� "<)*)&E� =�"$&&EA� �!#�+&"�#E�E�
&��"H�"$� �<!��*J*�"�=&$A� ��!� #$�*� �<(��&"("$��
jest wyczerpanie emocjonalne i symptomy fizyczne 
stresu [20]. Badacze stwierdzili, ¿e ocena wymagañ 
jako przeszkód wi¹za³a siê istotnie z wyczerpaniem 
$�*�#*&�J&!�� "� <!��)*���"� '"=!�=&!�"� Y��*,�
nie stwierdzono zwi¹zków z zadowoleniem z pra-
�!A� �&"� )$M� =� =��"��$�� *�$#+�"�� =� ����!\�����$��
oczekiwaniom stwierdzili te¿, ¿e ocena wymagañ 
jako wyzwañ równie¿ zwi¹zana by³a z wiêkszym 
nasileniem fizycznych symptomów stresu.

Podsumowanie
Chocia¿ koncepcja Cavanaugh i in.znalaz³a wielu 

zwolenników, wci¹¿ istnieje wiele luk w obecnym 
<)�&"$��"$�=!�̂ �`�����"H(<=*+�"�����K�<)�"$��=��<"HA�
¿e przeszkody s¹ negatywnie zwi¹zane ze zdrowiem 
i samopoczuciem pracowników, a tak¿e z postawami 
wobec pracy. Wyniki dotycz¹ce wyzwañ s¹ mniej 
jednoznaczne: niektóre badania pokazuj¹ negatywne 
zwi¹zki z samopoczuciem pracowników, inne brak 
zwi¹zków, jeszcze inne – zwi¹zki pozytywne.

�(�=?#$�<"HA�M$�"<)*)&E��*JH��*M$��$%&",�)?�<?-
biektywna ocena wymagañ: kiedy pracownicy oce-
niaj¹ je jako wyzwania, bardziej prawdopodobne 
#$<)A� M$� �H�E� J$�"$#� '?&(�#*&*��,�� {*�<)�#$� �"H��
pytanie, od czego zale¿y owa subiektywna ocena 
wymagañ pracy jako wyzwañ lub przeszkód? 
Które czynniki indywidualne i sytuacyjne odgrywaj¹ 
tu rolê? Ich poznanie jest jednym z celów projektu 
badawczego prowadzonego obecnie w CIOP-PIB.
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