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ROLA WSPARCIA SPOLECZNEGO
W KONTEKSCIE STRESU ORGANIZACYJNEGO
ORAZ ZAANGAZOWANIA W PRACE*

Celem badan byta weryfikacja trzech hipotez dotyczacych posredniej roli wsparcia spotecznego: 1) wsparcie jest
moderatorem zwigzku pomiedzy stresem organizacyjnym a zaangazowaniem w pracg, 2) wsparcie mediuje efekt
stresu organizacyjnego na zaangazowanie w pracg, 3) mediowany przez wsparcie spoteczne efekt stresu
organizacyjnego na zaangazowanie w prace wystepuje tylko przy niskim poziomie tego stresu. W badaniu
uczestniczylo 173 pracownikow zawodowo zajmujacych si¢ pomaganiem ludziom, ktoérzy doswiadczyli
traumatycznych lub ekstremalnych zdarzen. Hipotezy zweryfikowano w badaniu podluznym testujac efekt
moderacyjny, mediacyjny i moderowanej mediacji przy pomocy analizy regresji z bootstrappingiem. Spostrzegane
wsparcie spofeczne okazalo si¢ moderatorem, ale nie mediatorem zwiazku pomiedzy stresem organizacyjnym a
zaangazowaniem w pracg. Weryfikacja hipotezy trzeciej pokazala jednak, Zze wsparcie moze by¢ mediatorem
zwigzku pomiedzy stresem organizacyjnym a zaangazowaniem w pracg, ale tylko, gdy stres ten jest niski. Przy
wysokim poziomie stresu, wsparcie spoleczne dziala jak bufor. Podsumowujac, wyniki wskazuja, ze wsparcie
spoteczne przyjmuje jedna z dwoch rol: moderatora lub mediatora w zaleznos$ci od poziomu stresu organizacyjnego.

Stowa kluczowe: wsparcie spoteczne, zaangazowanie w prace, stres organizacyjny, moderowana mediacja

Wsparcie spoteczne jest waznym zasobem,
ktory ulatwia radzenie sobie ze stresem w
réznych dziedzinach zycia, takich jak praca
(Demerouti, Bakker, Nachreiner i Schaufeli,
2001), dbatos¢ o zdrowie (Knoll, Burkert,
Luszczynska, Roigas i Gralla, 2011), a takze w
sytuacji do$wiadczania ekstremalnych zdarzen
(Kaniasty, 2012). Najczes$ciej badane jest
wsparcie otrzymywane i spostrzegane (Norris i
Kaniasty, 1996). Wsparcie spostrzegane odnosi
si¢ do aktualnych przekonan dotyczacych
dostepnosci  roznych form pomocy
(np. wsparcia emocjonalnego, informacyjnego
oraz instrumentalnego; Schwarzeri  Knoll,

2007). Wsparcie otrzymywane dotyczy réznych
form pomocy, ktoére miaty miejsce w przesztosci.
Wsparcie spostrzegane, w porOwnaniu ze
wsparciem  otrzymywanym,  jest  lepszym
predyktorem zdrowia, dobrostanu i efektywnego
radzenia sobie ze stresem (Luszczynska i Cieslak,
2005). Wsérod powodow, dla ktorych wsparcie
otrzymywane nie zawsze pelni pozytywna
funkcje, wymienia si¢ nieadekwatno$¢ formy
wsparcia w stosunku do potrzeb, niewlasciwe
zrodlo pomocy, a takze zagrozenie dla poczucia
wlasnej warto$ci (Norris 1 in., 1996). Z tych
wzgledow, przedstawione w niniejszym artykule
badania  koncentruja  si¢ na  wsparciu
spostrzeganym.

* Artykut powstat w ramach realizacji projektu badawczego N N106 139537 przyznanego przez Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego a administrowanego obecnie przez Narodowe Centrum Nauki (nr umowy 1395/B/H03/2009/37).
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W  przypadku s$rodowiska pracy i
Zwigzanego z nim stresu organizacyjnego,
spostrzegane  wsparcie  spoteczne  moze
oddziatywa¢ na dobrostan jednostki na
roznych etapach stresu. Klasyczny model
wskazuje na trzy sposoby oddzialywania
wsparcia (House, 1981). Po pierwsze,
przekonanie o dostepnosci wsparcia moze
sprawi¢, ze podmiot spostrzega Srodowisko
jako  mniej  stresogenne.  Dobroczynne
oddzialywanie wsparcia ma zatem miegjsce
jeszcze zanim stresor zadziata. Po drugie,
wsparcie moze wzmacniajaco wpltywaé na
dobrostan i1 zdrowie podmiotu. Te dwa
sposoby oddziatywania wsparcia spolecznego
znane sg jako efekt gldéwny wsparcia. Trzecia
mozliwos$¢ przewiduje, ze wsparcie korzystnie
wplywa na dobrostan podmiotu juz po tym,
gdy stresor wystgpit (House, 1981; Frese,
1999). Ta funkcja, zwana buforows, wzbudza
najwi¢ksze zainteresowanie badaczy.

WSPARCIE JAKO BUFOR (MODERATOR)

Zgodnie z hipoteza buforowa, spostrzegane
wsparcie spoleczne zmniejsza lub eliminuje
negatywny efekt stresu organizacyjnego na
zdrowie lub dobrostan podmiotu (LaRocco,
House i French, 1980). Wystepujac w roli
bufora, wsparcie nie oddziatuje bezposrednio
ani na czynnik stresowy, ani na dobrostan
podmiotu w pracy. Modyfikuje (moderuje)
natomiast zwigzek pomiedzy tymi zmiennymi
(House, 1981), co oznacza, ze zwigzek
pomigdzy stresem a zdrowiem zalezy od
poziomu wsparcia spotecznego.

Buforowa rola wsparcia spotecznego jest
uwzgledniona W réznych modelach
odnoszacych si¢ do stresu w pracy. Wedlug
modelu wymagania-kontrola- wsparcie (DCS,
Demands Control Support; Karasek i Theorell,
1990), wsparcie spoleczne oraz kontrola petnia
role bufora wobec wysokich wymagan i
sprzyjaja lepszemu funkcjonowaniu w pracy.
Buforowa rola wsparcia jest uwzgledniona

rowniez w modelu wymagania-zasoby w pracy
(JD-R, Job Demands-Resources, Demerouti i in.,
2001). Model ten odnosi si¢ do dwoch grup
czynnikow obecnych w miejscu pracy: wymagan
(np. obcigzenie praca, konflikty interpersonalne)
oraz zasobéw  (np. autonomia, wsparcie
spoteczne). Jedno z podstawowych zatozen
modelu méwi o tym, ze wymagania i zasoby
wchodzag w interakcjg: zasoby minimalizuja
negatywne oddzialtywanie zbyt wysokich lub
nicadekwatnych wymagan.

Wyniki badan nad rolg wsparcia spotecznego
jako bufora nie sa jednoznaczne. Van der Doef i
Maes (1999) w swojej metaanalizie wykazali, ze
wsparcie spoteczne petito role buforowa wobec
wymagan w dwoch z pigciu badan, w ktorych
zmienng zalezng byt ogodlny dobrostan, w dwoch z
szesciu, w ktorych zmienng zalezng byla
satysfakcja z pracy oraz w jednym, w ktéorym
zmienng zalezng byt dobrostan w pracy. W
odniesieniu do wypalenia zawodowego
metaanaliza nie wykazata buforujacej roli wsparcia
spotecznego, ale odnaleziono jedynie dwa badania
na ten temat.

WSPARCIE JAKO MEDIATOR

Moderowanie to nie jedyna posrednia rola, jaka
moze pehli¢ wsparcie spoleczne. Kaniasty i
Norris (1993) zauwazyli, ze zaréwno hipoteza
odnoszaca si¢ do wsparcia jako predyktora
zdrowia lub dobrostanu (efekt gtowny), jak i
hipoteza buforowa opieraja si¢ na zalozeniu, ze
stres oraz wsparcie nie sg ze sobg powigzane.
Model House’a (1981) pokazuje, ze wsparcie
spoteczne moze oddziatywaé bezposrednio na
stres, ale nie moéwi nic o odwrotnym kierunku tej
zaleznosci. Kaniasty i Norris (1993) argumentuja,
ze ten odwrotny kierunek moze mie¢ miejsce
poniewaz  stresujgce  wydarzenia  Zyciowe
przyczyniaja si¢ do zmian we wsparciu
spotecznym. W obliczu ekstremalnej sytuacji
stresowej, nastgpuje  mobilizacja  wsparcia
spotecznego. Je§li jednak dziatanie stresora
przedtuza sie, to zasoby pomocowe maleja. Na
przyktad, osoby bedace zazwyczaj zrodtem
wsparcia same moga by¢ w potrzebie, a uzyskana
pomoc moze okaza¢ si¢ nicadekwatna do potrzeb
(Norris i Kaniasty, 1996).
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Badania pokazuja, ze wsparcie otrzymywane
ksztattuje wsparcie spostrzegane (Norris i in.,
1996): w wyniku negatywnych doswiadczen z
otrzymywanym wsparciem, z czasem maleje
przekonanie o dostepnosci wsparcia (wsparcie
spostrzegane). Nastepuje deterioracja wsparcia
spotecznego. Wsparcie spoteczne, ktore uleglo
deterioracji nie moze juz peli¢ roli bufora w
procesie radzenia sobie z ekstremalng sytuacja.
Opisany powyzej proces negatywnych zmian we
wsparciu  spotecznym pod wplywem  stresu
uwzgledniony jest w modelu deterioracji wsparcia
spotecznego (Social Support Deterioration Model,
Kaniasty i Norris, 1993).

Modele wsparcia jako moderatora (bufora) oraz
mediatora powstalty w roznych kontekstach.
Wsparcie spoteczne jako bufor badane byto
zazwyczaj w kontekscie pracy i zdrowia, podczas
gdy model wsparcia spolecznego jako mediatora
powstat w kontekscie badan nad stresem
traumatycznym. Celem niniejszego badania jest
sprawdzenie, czy modele wsparcia spolecznego
jako mediatora oraz jako moderatora moga
wspotwystepowa¢ w kontekscie zwigzku migdzy
stresem organizacyjnym a zaangazowaniem Ww
pracg. Wydaje si¢, ze model deterioracji wsparcia
spolecznego moze by¢ aplikowany rowniez w
konteks$cie stresu organizacyjnego. Stres ten jest
mniej intensywny niz stres traumatyczny, ale
utrzymuje si¢ w czasie i moze prowadzi¢ do
obnizenia spostrzeganego wsparcia spotecznego.

STRES ORGANIZACYINY

Pojecie stresu organizacyjnego odnosi si¢ do
wielu aspektow pracy, takich jak: iloSciowe
obcigzenie pracg, konflikty interpersonalne,
ograniczenia organizacyjne (Spector i Jex, 1998)
oraz niejednoznaczno$¢ petnionej roli zawodowe;j
(Gilboa, Shirom, Fried i Cooper, 2008).

Wsrdd konsekwencji stresu w pracy mozemy
wyréozni¢ skutki odnoszace si¢ do organizacji jako
catosci oraz do pracownikow. W pierwszym
przypadku jest to nieobecno$¢ spowodowana
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choroba (Dollard, La Montagne, Caulfield,
Blewett 1 Shaw, 2007), che¢ opuszczenia
organizacji (Villaneuva i Djurkovic, 2009) oraz
obnizony poziom wykonania zadan (Gilboa i in.,
2008). W drugim przypadku wymienia si¢
zmienne zwigzane z dobrostanem: brak
satysfakcji z pracy (Dollard i in., 2007) oraz
wypalenie zawodowe (Hakanen, Schaufeli i
Ahola, 2008). Miarg dobrostanu w pracy, ktora
wykorzystujemy w obecnym badaniu jest
zaangazowanie w prace.

ZAANGAZOWANIE W PRACE

Zaangazowanie w prac¢ bylo poczatkowo
operacjonalizowane jako przeciwienstwo wypa-
lenia zawodowego (Bakker, Schaufeli, Leiter i
Taris, 2008). Badania pokazaty jednak, ze zaan-
gazowanie ~w  pracg jest niezaleznym
konstruktem, ktéry koreluje negatywnie z
wypaleniem zawodowym, ale nie jest jego
przeciwienstwem (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma 1 Bakker, 2002; Bakker i in.,
2008). Zidentyfikowano trzy komponenty
zaangazowania: wigor (rozumiany i mierzony
jako poziom energii i psychicznej odpornosci w
pracy), oddanie pracy (duma ze swojej pracy i
gotowo$¢ identyfikowania si¢ z nig) oraz
pochlonigcie praca (skupienie na pracy i
trudno$¢ z oderwaniem si¢ od niej).

Zaangazowanie w prac¢ niesie istotne kon-
sekwencje zaréwno dla organizacji, jak i jed-
nostki. Dobrze zbadany jest zwigzek pomigdzy
zaangazowaniem w prac¢ a poziomem wyko-
nania (Gorgievski, Bakker i Schaufeli , 2010).
Zaangazowani pracownicy s3 bardziej innowa-
cyjni (Gorgievski i in., 2010) i przyczyniajg si¢
do wyzszych wynikéw finansowych organizacji
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti i Schaufe-li,
2009). Zaangazowanie w prac¢ jest rowniez
,zarazliwe”, rozprzestrzenia si¢ pomigdzy pra-
cownikami (Bakker i Xanthopoulou, 2009).
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CELE

Celem niniejszego badania bylo okreslenie
mediujacej oraz moderujacej roli wsparcia
spotecznego W kontekscie stresu
organizacyjnego oraz zaangazowania w prace.
Stawiamy nast¢pujace hipotezy:

1. Hipoteza buforowa (H1, por. Ryc. 1).

Spostrzegane wsparcie spoteczne moderuje
zwigzek pomiedzy stresem organizacyjnym a
zaangazowaniem w prace: negatywny efekt
stresu organizacyjnego na zaangazowanie w
pracg jest sltabszy przy wysokim poziomie
wsparcia spotecznego. Spodziewamy si¢
zatem istotnego efektu interakcji wsparcie
spoteczne  x  stres  organizacyjny na
zaangazowanie w prace.

2. Hipoteza mediacyjna (H2, por. Ryc. 1).

Zwigzek pomiedzy stresem organizacyjnym
a zaangazowaniem w prac¢ jest mediowany
przez spostrzegane wsparcie spoteczne.
Wysoki poziom stresu w pracy jest zwigzany
z niskim poziomem wsparcia spotecznego, a
niskie wsparcie spoteczne z kolei jest
predyktorem niskiego zaangazowania w
prace.
Kolejna hipoteza dotyczy wspotwystepowania
moderacyjnej (H 1) i mediacyjnej (H 2) funkcji
wsparcia spolecznego, czyli efektu moderowane;j
mediacji  (Preacher, Rucker i Hayes, 2007).
Efekt ten okresla jak (mediacja) i w jakich
warunkach (moderacja) dane zajwisko zachodzi.

sprawdzamy, czy efekt mediacyjny wystepuje w
zaleznosci od poziomu moderatora (zazwyczaj
jest to $rednia oraz +/- jedno odchylenie
standardowe). W zwigzku z tym postawio-no
nastepujaca hipotezg:

3. Hipoteza moderowanej mediacji.

Mediacyjna funkcja wsparcia spolecznego
odnoszaca si¢ do zwigzku pomigdzy stresem
organizacyjnym a zaangazowaniem w prace
zalezy od poziomu stresu organizacyjnego.
Wysoki  poziom  wsparcia  spotecznego
(mediatora) bedzie zwigzany z wysokim
zaangazowaniem w prace, jesli poziom stresu
organizacyjnego jest wysoki.

Wsparcie spoteczne nie jest korzystne w
kazdych warunkach. Hipoteza optymalnego
dopasowania (Cutrona, 1990) moéwi o tym, ze
wsparcie spoteczne jest najbardziej korzystne,
gdy jest dopasowane do potrzeb jednostki.
Wsparcie moze okaza¢ si¢ szkodliwe, jesli
pojawia sig, gdy nie ma na nie zapotrzebowania,
czyli na przyklad gdy stres organizacyjny jest
niski. Zaangazowanie w prac¢ malatoby zatem
wraz ze wzrostem wsparcia spotecznego ale w
warunkach niskiego poziomu stresu
organizacyjnego.  Odwrotnie, gdy  stres
organizacyjny jest wysoki, zwigksza si¢
zapotrzebowanie na  wsparcie  spoteczne.
Wowczas, wraz ze wzrostem  wsparcia
spotecznego zwickszatby si¢ poziom

Stosujac  model =~ moderowanej mediacji  zaangazowania w pracg.
Spostrzegane N
Sciezka a wsparcie spoteczne Sciezka b
H2, H3 H2, H3
Stres organizacyjny > Zaangazowanie
T W prace
$ciezka ¢,
HI1, H3
St
- $ciezka ¢;'

organizacyjny x
wsparcie spoteczne

Ryc. 1. Weryfikacja hipotez postawionych w badaniu: H1: testowanie hipotezy o wsparciu spotecznym jako moderatorze,
H2: testowanie hipotezy o wsparciu spotecznym jako mediatorze, H3: testowanie hipotezy o zwiazku pomig¢dzy stresem
organizacyjnym a zaangazowaniem w prac¢ mediowanym przez wsparcie spoteczne w zalezno$ci od poziomu moderatora

(stresu organizacyjnego)

Studia Psychologiczne, t. 51 (2014), z. 4, s. 25-37
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METODA
Osoby badane i procedura

Uczestnikami badania byly osoby z grup
zawodowych  narazonych na  posrednia
ekspozycje na traume (migdzy innymi lekarze,
pielegniarki, pracownicy socjalni) W pierwszej
turze badania (T1) wzicto udziat 270 oséb, a
sposrdd nich 206 o0s6b w czesci drugiej (T2),
ktora miata miejsce okoto 6 miesiecy pozniej. Z
dalszej analizy wylaczyliSmy osoby, ktore
zadeklarowaly, ze nie pracujg z ofiarami traumy
oraz nie wypehily kluczowych dla badan
kwestionariuszy. Uzyskalismy w ten sposob
probe 173 osob, z czego 141 stanowity kobiety
(81%). Wiek badanych miescit si¢ w przedziale
od 21 do 56 lat (M = 35,09, SD = 8§,12).
Czternascie oso6b nie podalo swojego wieku.
Szesédziesigt dwa procent osob zadeklarowato
wyksztalcenie wyzsze drugiego stopnia, 19%
pierwszego  stopnia, 18% os6b  mialo
wyksztalcenie $rednie, a jedna osoba posiadata
stopien doktora. Staz pracy zawieral si¢ w
przedziale od 1 roku do 36 lat (M = 12,75, SD =
9,10). Uczestnicy badania byli rekrutowani
poprzez fora interntowe skupiajace
przedstawicieli badanych zawodwow.

Pomiar zmiennych

Stres organizacyjny. Do pomiaru zmiennej
wykorzystano Skale Ograniczenn Organizacyj-
nych (Spector i Jex, 1988). Skala sktada si¢ z 11
pozycji mierzacych ograniczenia w pracy doty-
czace roznych sfer: np. niewlasciwych procedur,
braku dostepu do informacji. Osoby badane pro-
szone sg 0 oszacowanie, jak czesto jest im trud-
no wykonywac swoja prace z powodu kazdego z
wymienionych ograniczen na 5-stopniowej skali,
gdzie 1 oznacza ,,mniej niz raz w miesig-cu lub
nigdy”, a 5 oznacza ,kilka razy w ciggu dnia”.
Rzetelno§¢ skali w tym badaniu okazala sie
satysfakcjonujaca, o = 0,87. Polska wersja skali
zostata wykorzystana w badaniach Baki i
Cieslaka (2010).

Spostrzegane wsparcie spoteczne.  Zmienng

zmierzyliSmy za pomocg Wielowymiarowej Skali
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Spostrzeganego Wsparcia Spofecznego
(MSPSS, Zimet, Dahlem, Zimet i Farley, 1988).
Skala sktada si¢ z 12 pozycji dotyczacych
dostgpno-§ci  réznych form pomocy od
przyjaciol, rodziny i innych znaczacych osob,
np. ,,moge liczy¢ na moich przyjaciol, kiedy
sprawy zle si¢ uktadaja”. Odpowiedzi udzielane
sg na 6-stopniowej skali od 1 (catkowicie si¢ nie
zgadzam) do 7 (catkowicie si¢ zgadzam).
Rzetelno$¢ skali w tym badaniu okazata si¢
satysfakcjonujaca z a = 0,96.

Zaangazowanie w prace. Zostalo oszacowane
skrocona wersja Utrecht Work Engagement
Scale (UWES; Seppild i1 in., 2009). Skala ta
sktada sie z 9 pozycji, ktore mierza trzy aspekty
zaangazowania w prace: wigor (3 pozycje, np.
“W pracy czuje, Ze rozpiera mnie energia’),
oddanie pracy (3 pozycje, np. ,Jestem
dumny(a) z pracy, ktéra wykonuj¢’) oraz
zaabsorbowanie praca (3 pozycje, np.
~Zapominam si¢ kiedy pracuj¢”). Pozycje sa
oszacowywane na 6-stopniowej skali, od 0
(nigdy) do 6 (zawsze/kazdego dnia). Rzetelnos¢
skali w tym badaniu okazala si¢ satysfakcjonu-
jaca z a = 0,89 w pomiarze 1 (T1) oraz a = 0,89
w pomiarze 2 (T2).

Zmienne demograficzne i kontrolowane.
Badania odpowiadali takze na pytania, ktore
pozwalaly na oceng¢ posredniej ekspozycji na
bodzce traumatyczne (np. liczba ofiar traumy z
ktorymi pracuja) oraz na pytania dotyczace
charakterystyki pracy (np. zawod, staz pracy) i
zmiennych socjodemograficznych (np. wiek i
pted).

Metoda analizy statystycznej

Hipotezy zostaly przetestowane za pomoca
modeli regresji z wykorzystaniem procedury
PROCESS (Hayes, 2013) dla IBM SPSS Sta-
tistics, wersja 19.00. Procedura to oferuje moz-
liwos¢ testowania ponad 70 modeli moderacji,
mediacji lub moderowanej mediacji. W celu
sprawdzenia prawdziwosci hipotezy 1 (buforo-
wej) zastosowano tak zwany Model 1, w ktérym
testowano efekt interakcji migdzy stresem orga-
nizacyjnym a wsparciem spotecznym w odnie-
sieniu do zmiennej wyjasnianej: zaangazowania
w pracg. Hipoteza 2 (mediacyjna) zostata prze-
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testowana za pomocg Modelu 4, w ktorym
testowano efekt stresu organizacyjnego na
wsparcie spoleczne (Sciezka a w analizie
mediacji oraz wsparcia spoteczmego na
zaangazowanie w prace (Sciezka b).

W wypadku weryfikacji hipotezy 3 (odnoszacej
si¢ do moderowanej mediacji) wykorzystano
Model 74. Moderowana mediacja pozwala na
sprawdzenie, czy wstgpowanie mediacji zalezy
od poziomu moderatora. W prezentowanym
badaniu mamy do czynienia ze specyficznym
przypadkiem moderowanej mediacji, gdzie
zmienna niezalezna  jest jednoczesnie
moderatorem. Sprawdzamy zatem, czy istnieje
zalezno$¢ migdzy stresem organizacyjnym a
wsparciem spolecznym ($ciezka a) oraz czy efekt
wsparcia spotecznego na zaangazowanie w prace
jest moderowany przez ten stres organizacyjny
(Sciezka b). Oznacza to, ze spodziewamy si¢, ze
spostrzegane  wsparcie  spoleczne  bedzie
mediatorem relacji pomiedzy stresem
organizacyjnym a zaangazowaniem w prac¢ nie
w kazdych warunkach, ale tylko dla pewnego
poziomu tego stresu. Zaleta procedury PROCESS
jest mozliwos$¢ stosowania modeli regresyjnych z
uzyciem techniki bootstrappingu, ktoéra nie
wymaga  spetnienia  zalozen  dotyczacych
normalno$ci rozktadu zmiennych (Hayes, 2013).
Wszystkie dane zostaty wystandaryzowane.

WYNIKI
Statystyki opisowe
Srednie, odchylenia standardowe zmiennych
oraz korelacje przedstawione sa w Tabeli 1.
Ple¢ i staz pracy koreluja ze soba
negatywnie, ale nie korelujg ze stresem
organizacyjnym, wsparciem spotecznym oraz

oraz zaangazowaniem w prace (zar0wno w
czasie T1 jak i T2). Wyjsciowy  poziom
zaangazowania w  pracg (T1) koreluje
negatywnie ze stresem organizacyjnym (T1) oraz
pozytywnie ze wsparciem spotecznym (T1) i
zaangazowaniem w  pracg (T2).  Stres
organizacyjny (T1) koreluje negatywnie ze
wsparciem  spotecznym  (T1) oraz z
zaangazowaniem w prace (T2), natomiast nie
wystepuje  korelacja pomigdzy  wsparciem
spotecznym (T1) a zaangazowaniem w pracg
(T2).

Weryfikacja hipotez

Weryfikacja hipotezy buforowej. Tabela 2
prezentuje wyniki analizy regresji odnoszacej
si¢ do hipotezy pierwszej, czyli do roli wsparcia
spotecznego (T1) jako moderatora zwigzku
pomiedzy stresem organizacyjnym (T1) a
zaangazowaniem w prace (T2). W analizach
kontrolowano efekt pici, stazu pracy oraz
wyjsciowego poziomu zaangazowania w prace
(T1).

Stres organizacyjny (T1) oraz wsparcie
spoteczne (T1) nie okazaly si¢ istotnymi
predyktorami zaangazowania w pracg (T2),
natomiast interakcja stresu organizacyjnego
(T1) i wsparcia spotecznego (T1) byta istotnym
predyktorem zaangazowania w prace (T2; f =
0,14, p < 0,01). Zaangazowanie w prac¢ malalo
wraz ze wzrostem stresu organizacyjnego, ale
tylko w grupie z niskim wsparciem spotecznym,
co zostato potwierdzone przez analizg istotnos$ci
nachylenia linii regresji (simple slope analysis):
t=-2,28 (p = 0,02; por. Ryc. 2).

Tabela 1. Srednie, odchylenia standardowe oraz korelacje dla badanych zmiennych

Zmienna M SD 1 2 3 4 5
1. Pte¢ - - -
2. Staz pracy 12,75 9,07 —,18%* -
3. Zaangazowanie w pracg T1 3,70 0,91 ,02 -03 -
4. Stres organizacyjny T1 2,00 0,68 ,02 ,01 —31** -
5. Wsparcie spoteczne T1 4,94 1,59 ,00 ,01 22%% —26%* -
6. Zaangazowanie w prace T2 3,65 0,93 10 ,02 4% = 27** ,10

Uwagi: * p <0,05; ** p<0,01; *** p<0,001; T1 — Pomiar pierwszy; T2 — pomiar drugi.
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Dodatkowo, ple¢ oraz wyjsciowy poziom
zaangazowania w prace (T1) okazaly si¢
istotnymi predyktorami zaangazowania w prace
w drugim pomiarze (por. Tabela 2). Kobiety
osiagaty wyzsze wyniki na skali zaangazowania
W prace.

Tabela 2. Wyniki analizy regresji odnoszacej si¢ do hipotezy
pierwszej. Zmienna zalezna: zaangazowanie w pracg T2

Zmienna B SE

Stata -05 0,05
Zmienne kontrolne:

Ple¢ —12* 0,06
Staz pracy ,01 0,06
Zaangazowanie w pracg T1 JT4F** 0,05
Predyktor: Stres organizacyjny T1 —-00 0,06
Moderator: Wsparcie spoteczne T1 -07 0,05
Interakcja: Stres organizacyjny T1x 4% 0,05

Wsparcie spoteczne T1

Uwagi: F (6,166) = 38,87; p = 0,001; R*> = 0,58. Wzrost R*> po
wprowadzeniu interakcji: F' (1,66) = 7,37; p = 0,01; 4R* = 0,02;
T1 — Pomiar pierwszy, T2 — pomiar drugi; * p <0,05; **p <0,01;
*kkp <0,001.

Weryfikacja hipotezy mediacyjnej. Analiza
Sciezki a pokazuje, ze stres organizacyjny (T1)
byt istotnym predyktorem wsparcia
ébotecznego (T1, f=-0,23, SE = 0,08, p< 0.01)

—
—
L L

<o
n
L

!

54

(91
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Zaangazowanie w pracg T2
- =)

1

—

W
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Im wyzszy stres organizacyjny, tym nizsze
spostrzegane wsparcie spoteczne. Dodatkowo,
wyj$ciowy poziom zaangazowania w prace
(T1) byt pozytywnie zwigzany ze wsparciem
spotecznym (T1). Analiza $ciezki b wskazuje,
ze wsparcie spoteczne (mediator, T1) nie byt
istotnym predyktorem zaangazowania w prace
(T2, p=-0,08, SE = 0,05, p > 0,05). Zwiazek
pomiedzy stresem organizacyjnym (T1),
zaréwno bezposredni (Sciezka c, f = -0,04, SE
= 0,05, p > 0,05) jak i przy kontroli efektu
wsparcia spolecznego (T1, Sciezka ¢’, f =
-0,06, SE = 0,06, p > 0,05), rowniez nie
okazat si¢ istotny statystycznie. Brak mediacji
zostal potwierdzony zarowno testem Sobela (z
= 1,43, p > 0,05) jak i metoda bootstrappingu,
gdzie 95% przedzial ufnosci zawieral zero
(-0,00, 0,06). Istotnymi predyktorami okazaty
si¢ by¢ tylko ple¢ oraz wyjsciowy poziom
zaangazowania w prace¢ (T1).

Weryfikacja hipotezy odnoszacej si¢ do
moderowanej mediacji. Tabela 3 prezentuje
wyniki analizy regresji odnoszacej si¢ do
hipotezy trzeciej: niski poziom stresu
organizacyjnego (T1) moderuje mediowany
przez spostrzegane wsparcie spoteczne (T1)
zwigzek pomiedzy stresem organizacyjnym
(T1) a zaangazowaniem w pracg (T2).

—e&— Niskie wsparcie spoteczne T1

--# Wysokie wsparcie spoteczne T1

-2
Niski stres organizacyjny T1

Wysoki stres organizacyjny T1

Ryc. 2. Wsparcie spoteczne moderuje zwigzek pomigdzy stresem organizacyjnym a zaangazowaniem w prace

(weryfikacja hipotezy pierwszej — buforowej)
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Tabela 3. Wyniki analizy regresji odnoszace;j si¢ do hipotezy trzeciej (moderowana mediacja)

Testowanie §ciezki a: Testowanie Sciezki b:
Zmienna zmienna zalezna — wsparcie spoteczne T1 zmienna zalezna — zaangazowanie w pracg T2
B SE B SE
Stata -,03 0,08 -05 0,05
Zmienne kontrolne:
Ple¢ 01 0,09 —12% 0,06
Staz pracy ,02 0,08 ,01 0,06
Zaangazowanie w pracg T1 16 0,08 2l 0,05
Predyktor i moderator:
Stres organizacyjny T1 — 23 0,08 -00 0,06
Mediator:
Wsparcie spoteczne T1 — - 07 0,05
Interakcja:
Stres orgapizacyjny Tl _ _ 14+ 0,05
x Wsparcie spoteczne T1

Uwagi: Dla zmiennej zaleznej — wsparcie spoteczne T1: F (4,168) = 4,17; p = 0,003; R? = 0,09. Dla zmiennej zaleznej — zaangazowanie
w prace T2: F (6, 166) = 38,87; p =0,001; R>=0,58; T1 — Pomiar pierwszy, T2 — pomiar drugi; * p <0,05; **p <0,01; *** p <0,001.

Analiza $ciezki a jest powtorzeniem analizy
zastosowanej w celu weryfikacji hipotezy
mediacyjnej. Stres organizacyjny byt istotnie i
negatywnie zwigzany ze wsparciem
spotecznym. Analiza $ciezki b wskazuje, ze ani
stres organizacyjny (T1), ani wsparcie
spoteczne (T1) nie byly istotnymi predyktorami
zaangazowania w prace (T2), ale interakcja
tych zmiennych byta predyktorem
zaangazowania w pracg (T2). Zaangazowanie w
prace spada wraz ze wzrostem wsparcia
stresu organizacyjnego,

co zostato

potwierdzone analizg istotno$ci nachylenia linii
regresji: ¢ = - 3,15 (p = 0,002; Ryc. 3). Wyniki
dotyczace Sciezki b pokrywaja si¢ z wynikami
analizy weryfikujacej hipoteze moderacyjng
(H1). Analizowana jest ta sama interakcja, cho¢
jest ona odmiennie intepretowana: w przypadku
hipotezy 1 moderatorem jest  wsparcie

spoteczne, a w przypadku hipotezy 3 - stres
organizacyjny.

W celu dalszej analizy efektu moderowane;j
mediacji obliczono warunkowy efekt posredni
(conditional indirect effect; Hayes, 2013).
Pozwala on przeanalizowa¢ mediowany przez
wsparcie spoteczne efekt stresu
organizacyjnego na zaangazowanie w prace w
zaleznosci od roznych poziomdéw moderatora:
srednia (M), jedno odchylenie standardowe
powyzej $redniej (+1 SD) oraz jedno ponizej
sredniej (-1 SD). Spostrzegane wsparcie
spoteczne mediuje zwigzek pomigdzy stresem
organizacyjnym a zaangazowaniem w prac¢ w
warunkach niskiego poziomu stresu
organizacyjnego (95% CI [0,01, 0,12]), ale nie
w warunkach S$redniego oraz wysokiego
poziomu tej zmiennej, (95% CI [-0,00, 0,05]
oraz [-0,06, 0,01]).
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Zaangazowanie w pracg T2
)

1

—_

(9]
L

2

—&— Niski stres organizacyjny T1

@ Wysoki stres organizacyjny T1

Niskie wsparcie spoteczne T1

Wysokie wsparcie spoteczne T1

Ryc. 3. Stres organizacyjny moderuje zwigzek pomiedzy wsparciem spotecznym a zaangazowaniem w pracg (weryfikacja

hipotezy trzeciej — odnoszacej si¢ do moderowanej mediacji).

DYSKUSJA

Zgodnie z hipoteza pierwszg, wsparcie
spoteczne okazato si¢ moderatorem zwigzku
pomiedzy stresem  organizacyjnym  oraz
zaangazowaniem w prace. Efekt ten byt istotny,
gdy kontrolowano efekt pici, stazu pracy oraz
wyjSciowy  poziom  zaangazowania = W
pracg.eesli  spostrzegane wsparcie spoleczne
byto wysokie, to zaangazowanie w prac¢ nie
malato nawet gdy stres organizacyjny wzrastat
(por. Ryc. 2).

Innymi stowy, wsparcie spoteczne penito rolg
bufora. Rezultaty te byly zatem zgodne z
wynikami badanKaraska i Theorella (1990).

Ponadto okazato sig, ze efekt gldéwny wsparcia
spotecznego nie byl istotny. Oznacza to, ze
wsparcie spoteczne tylko w interakcji ze
stresem organizacyjnym bylo predyktorem
zaangazowania w pracg. Hipoteza druga,
odnoszaca si¢ do roli wsparcia jako mediatora
nie znalazta potwierdzenia w wynikach badania.
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Hipoteza ta, wywodzaca si¢ z modelu
deterioracji wsparcia spotecznego (Kaniasty i
Norris, 1993) i pierwotnie odnoszaca si¢ do
kontekstu stresu traumatycznego nie zostata
potwierdzona w kontekscie stresu
organizacyjnego. Jak powiedziano we wstepie,
stres w pracy cho¢ mniej intensywny niz stres
traumatyczny moze prowadzi¢ do obnizenia
spostrzeganego wsparcia. Analiza $ciezki a w
modelu mediacyjnym pokazuje, ze stres
prowadzi do obnizenia spostrzeganego wsparcia
spolecznego. Jednak ta deterioracja wsparcia
spolecznego nie wigze si¢ ze spadkiem
zaangazowania w prace (Sciezka b). Dopiero
wyniki weryfikacji hipotezy trzeciej pozwalaja
na doktadniejsza analize omawianego efektu
mediacji. Zgodnie z hipotezg trzecia, odnoszaca
sic do modelu moderowanej mediacji,
mediowany przez wsparcie spoteczne efekt
stresu organizacyjnego na zaangazowanie w
prace zalezal od poziomu tego stresu. Wraz ze
wzrostem stresu organizacyjnego malat poziom
spostrzeganego wsparcia spotecznego
(zachodzita zatem deterioracja wsparcia).
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Jednak gdy malejacemu  wsparciu
spotecznemu towarzyszyt niski stres
organizacyjny to poziom zaangazowania w
prace wzrastal (por. Ryc. 3). Gdy stres
organizacyjny byl $redni lub wysoki, efekt
mediacji nie wystgpowat. Innymi stowy, model
deterioracji wsparcia spotecznego znajduje
zastosowanie w kontekscie stresu
organizacyjnego, ale tylko wtedy, gdy stres ten
jest niski. Wynik ten sugeruje, ze deterioracja
wsparcia spotecznego  pod  wplywem
oddzialywania stresu organizacyjnego nie
przeklada si¢ na zmniejszone zaangazowanie w
pracg, gdy zapotrzebowanie na to wsparcie jest
niewielkie ze wzgledu na niski poziom stresu
organizacyjnego. Wynik ten jest zgodny z
hipoteza dopasowania (Cutrona, 1990). Gdy nie
ma zapotrzebowania na wsparcie spoteczne,
jego obecno$¢ moze mie¢ negatywny efekt na
funkcjonowanie i1 zdrowie (Beehr, Bowling,
Nathan i Bennett, 2010).

Podsumowujac, wyniki ukladaja sie¢ w
spojny obraz dotyczacy roli  wsparcia
spotecznego w kontekscie stresu

organizacyjnego 1 zaangazowania w pracg.
Mediacyjna rola  wsparcia  spolecznego
odnoszaca si¢ do jego deterioracji pod
wplywem stresu organizacyjnego wystepuje,
gdy poziom stresu organizacyjnego jest niski
(hipoteza 3). Natomiast, moderacyjny efekt
wsparcia spoltecznego ujawnia si¢ w sytuacji
wysokiego stresu organizacyjnego, czyli wtedy,
gdy wystepuje wicksze zapotrzebowanie na
wsparcie spoteczne (hipoteza 1). Wynika z
tego, ze mediacyjna oraz moderacyjna funkcja
wsparcia spotecznego nie muszg si¢ wykluczac.
Wynik ten jest waznym uzupelieniem
istniejacych gléwnych teorii dotyczacych roli
wsparcia spotecznego, ktéore koncentruja sig
albo na moderacyjnej (House, 1981), albo na
mediacyjnej (Kaniasty i Norris, 1993) funkcji
tej zmienne;.

Wyniki prezentowanych badan pokazuja, ze
mediacyjna funkcja pelniona przez wsparcie
spoteczne  zalezy od poziomu  stresu
organizacyjnego. Istotne dla zrozumienia
mechanizmu tej zaleznosci jest bardziej
bezposrednie zdefiniowanie roli
zapotrzebowania na wsparcie spoteczne. Stres
organizacyjny  jest  jedynie  posrednim
wskaznikiem tego  zapotrzebowania: na
podstawie dotychczasowych badan zaktadamy,
ze W sytuacji wysokiego stresu
zapotrzebowanie na wsparcie rosnie (Norris i
Kaniasty, 1996; Knoll i in., 2011). Przyszle
badania moglyby uwzglgdnia¢ bezposredni
pomiar zapotrzebowania na wsparcie spoleczne
lub nawet eksperymentalng manipulacje ta
zmienng. Pomimo, ze przedstawione analizy
wynikow maja charakter podhluzny, jedynie
badanie eksperymentalne i jego replikacja
pozwoliloby na pehiejszg weryfikacje roli

wsparcia  spolecznego. Ninigjsze badanie
zostato przeprowadzone A4 grupie
niereprezentatywnej dla populacji ogolnej,

wsrod osob, ktore pracuja z ofiarami traumy.
Grupa ta byla jednorodna pod wzgledem pici
(81% stanowily kobiety), co dodatkowo
ogranicza mozliwo$¢ generalizacji wynikow.
Przyszte badania powinny uwzgledni¢ grupy o
bardziej zréznicowanym profilu
demograficznym i zawodowym.

Wyniki badania niosa istotne implikacje
praktyczne dla $rodowiska pracy. Pokazuja, w
jaki sposob i w jakich okoliczno$ciach wsparcie

spoteczne ~ moze sprzyja¢  wigkszemu
zaangazowaniu w prace¢ 1 minimalizowaé
negatywne skutki stresu organizacyjnego.

Potwierdzaja, ze moze nastepowac deterioracja
wsparcia spotecznego pod wplywem wysokiego
stresu organizacyjnego oraz, ze wysokie
wsparcie spoteczne moze zabezpiecza¢ przed
spadkiem zaangazowania w prace w sytuacji
wysokiego stresu (hipoteza buforowa).
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Pamigta¢ jednak nalezy, Zze omawiane wyniki
dotycza spostrzeganego wsparcia spotecznego,
a wigc ewentualne dziatania interwencyjne
powinny  doprowadzi¢ do zmian W
spostrzeganej dostgpnosci wsparcia  wsrdd
pracownikow. Dostarczanie wsparcia, na ktore
nie ma zapotrzebowania moze doprowadzi¢ do
negatywnych efektow.

Podstawowym  wnioskiem ptyngcym z
prezentowanych badan jest, ze wsparcie
spoteczne moze jednoczesnie pemi¢ role
mediacyjng i moderacyjng. W przysztych
badaniach nalezy uwzgledni¢ rézne rodzaje
wsparcia spotecznego, a takze inne zmienne
okreslajace dobrostan w pracy. W niniejszym
badaniu uwzgledniono tylko zaangazowanie w
prace, podczas gdy wazne moga okazaé si¢
takie zmienne jak wypalenie zawodowe i
satysfakcja z pracy.
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ROLE OF PERCEIVED SOCIAL SUPPORT IN THE CONTEXT OF
OCCUPATIONAL STRESS AND WORK ENGAGEMENT

ABSTRACT

Moderating and mediating roles of perceived social support were tested in three hypotheses: (1) Social support moderates
the relationship between occupational stress and work engagement; (2) social support mediates the effect of occupational
stress on work engagement, (3) social support mediates effect of occupational stress on work engagement only when the
level of this stress is low. Participants were 173 professionals working with trauma survivors. Hypotheses were verified in a
longitudinal study using regression analysis procedure for testing mediating and moderating effects with bootstrapping
(Hayes, 2013). Social support turned out to be the moderator but not the mediator of the relationship between occupational
stress and work engagement. Testing third hypothesis indicated that social support can be a mediator of the relationship
between occupational stress and work engagement but only when this stress is low. When the stress is high social support
acts as a buffer. Therefore, depending on the occupational stress level social support can function either as moderator or
mediator.

Keywords: social support, work engagement, occupational stress, moderated mediation
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